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RESUMEN

La presente investigacion propone la implementacion y actualizacién de los
procesos del control interno en el Comando de Personal de la Fuerza Aérea
del Peru, para la optimizacion de los Recursos Humanos mediante la
determinacién de los ajustes en las actividades de los procesos de control

interno del Comando de Personal.

E! control interno comprende las acciones de cautela previa, simultanea y
de verificacion posterior que realiza la entidad sujeta a control, con la
finalidad que la gestion de sus recursos, bienes y operaciones se efectle

correcta y eficientemente. Su ejercicio es previo, simultaneo y posterior.

El Control interno previo y simultaneo compete exclusivamente a las
autoridades, funcionarios y servidores publicos de las entidades como
responsabilidad propia de sus funciones que le son inherentes, sobre la
base de las normas que rigen las actividades de la organizacién y los
procedimientos establecidos en sus planes, reglamentos, manuales y
disposiciones institucionales, los que contienen las politicas y métodos de

autorizacion, registro, verificacion, evaluacién, seguridad y proteccion.

Este objetivo se refiere a los controles internos que adopta la administracién
para asegurar que se ejecuten las operaciones, de acuerdo a criterios de
efectividad, eficiencia y economia. Tales controles comprenden los
procesos de planeamiento, organizacién, direccion y control de las
operaciones en los programas, asi como los sistemas de medicién de

rendimiento y monitoreo de las actividades ejecutadas por la institucion.

Sus mecanismos y resultados son objeto de revisiéon y analisis permanente
por la administracién institucional con la finalidad de garantizar la agilidad,

confiabilidad, actualizacion y perfeccionamiento del control interno,



correspondiendo al Titular de la entidad la supervision de su

funcionamiento, bajo responsabilidad.

La investigacién responde al tipo descriptivo-explicativo, porque la esencia
del tema se centra en los procesos de control interno en la Gestion del

Comando de Personal de la Fuerza Aérea del Peru.

La evaluacién de los procesos de control interno en la gestion del Comando
de Personal permitird contribuir al desarrollo y mantenimiento de las
capacidades del recurso humano que labora en la institucibn en el

cumplimiento de sus objetivos institucionales y de su mision.

Debiéndose considerar en el plan anual de capacitacién de los siguientes
afios, la realizacion del entrenamiento del recurso humano en la
implementacién de los procesos de control interno del Comando de
Personal y asimismo el nombramiento de una comisién especial que se
encargue de efectuar un analisis sobre el impacto que ocasionaria al
mediano plazo en las operaciones de la institucién la implementaciéon de

estas politicas de gestion.



CAPITULO |

INTRODUCCION

En lo referente al desarrollo de esta investigacion, se lleva a cabo
tomando en consideracion la importancia que tiene el Control Interno en la
verificacion de las actividades que se realizan a nivel organizacional; por
lo cual teniendo en cuenta dicha problematica este estudio busca
determinar técnicamente si el Control Interno puede optimizar la Gestién

en la Direccidn de Personal de una entidad castrense.

Teniendo el Control Interno un mecanismo o modo, de hacer que todas
las personas que forman los recursos humanos de una empresa o
institucién, actien observando un conjunto de pautas, procesos, etapas,
instancias, procedimientos, y jerarquias, para que en forma arménica
realicen, ejecuten y concreten las operaciones de la instituciéon, con un

criterio de eficiencia y alta productividad.

Las Fuerzas Armadas es la institucion tutelar creada por la Constitucion,
estan integradas por el Ejército, la Marina de Guerra y la Fuerza Aérea.
Tienen como funcién primordial garantizar la independencia, la soberania

y la integridad territorial de la Republica.

Asumen el control del orden interno cuando se producen actos que
motivan la declaratoria de los Regimenes de Excepcién, tales como el
estado de emergencia y el estado de sitio contemplados por la

Constitucion.

La Constitucién y las respectivas Leyes Organicas de las instituciones que
conforman las Fuerzas Armadas, les asignan a estas el cumplimiento

de funciones militares y civicas.



Segun las Normas Técnicas de Control Interno para el Sector Publico, el
CONTROL INTERNO “Es un proceso continuo realizado por la direccion,
gerencia y el personal de la entidad, para proporcionar seguridad
razonable, respecto a si esta lograndose el objetivo de promover la
efectividad, eficiencia y economia en las operaciones y la calidad en los
servicios que debe brindar cada entidad publica, este objetivo se refiere
a los controles internos que adopta la administracién para asegurar que
se ejecuten las operaciones, de acuerdo a criterios de efectividad,
eficiencia y economia, tales controles comprenden los procesos de
planeamiento, organizacién, direccién y control de las operaciones en los
programas, asi como los sistemas de medicién de rendimiento y

monitoreo de las actividades ejecutadas’.

Las fuerzas armadas cumplen 2 funciones basicas en el Pais:

Funciones Militares; Estas funciones se realizan con la finalidad de
defender al Peru y sus instituciones de cualquier peligro externo que

atente contra su soberania, su integridad territorial, y su independencia.

Esto se pone de manifiesto fundamentalmente cuando otro Estado viola

el territorio y se producen los conflictos bélicos.

En la defensa interna las funciones militares se hacen presentes cuando
"~ se producen hechos que buscan destruir las instituciones sociales 'y

politicas legitimamente reconocidas por la Nacioén.

Funciones Civicas; Ademas de las funciones militares que se
patentizan en tiempos de guerra exterior e interior, las Fuerzas Armadas
cumplen funciones civicas en tiempo de paz. Estas se hacen presente
cuando colaboran en las actividades que contribuyen al desarrollo

nacional y el bienestar de la comunidad.



Las Fuerzas Armadas contribuyen al desarrollo Nacional con sus
trabajos de investigacion cientifica y tecnolégica; con la construcciones
de carreteras, p.uentes, puertos; con el estudio de los recursos naturales;
la reconstruccion y rehabilitacion de los pueblos devastados por los
desastres y ofras actividades propias de defensa civil, apoyo a los
pobladores de los asentamientos humanos, de las comunidades
campesinas y comunidades nativas relacionado con la salud, la

alimentacioén, obras de infraestructura, etc.

En el cumplimiento de las funciones militares y civicas de las Fuerzas
Armadas, es importante la participacion y colaboracion de la poblacién
civil, porque la Defensa Nacional y la Seguridad Integral de la Nacion,
son los pilares sobre los cuales se construye el Desarrollo y. la

Integracion del Pais.

Sin embargo, existe hoy en dia empresas e instituciones que todavia no
se dan cuenta que el control interno es un factor determinante para la
eficacia del personal y el éxito institucional, descuidan este aspecto y
ponen en riesgo la integracién del personal que es la base principal del
trabajo en conjunto y organizado, dando paso a la ineficiencia en la

institucion.

Finalmente, todo esto hace que las relaciones entre los empleados
civiles y militares sean, al mismo tiempo, intolerantes y de mufua
dependencia, caracterizando su reciprocidad las relaciones de trabajo,
desarrollandose un clima adverso a los intereses del Estado, lo que

minimiza la efectividad y calidad de sus pronédsticos.

El presente estudio es importante, porque permitira demostrar que el
empleo del control interno como regulador para la integracion de los
procedimientos de la Direccion de Personal generara mas adelante
mayor versatilidad en el uso de los mismos, en las personas que estan

desempeﬁéndo responsabilidades administrativas; y a la vez, dicho



trabajo, les permitira tomar acciones y decisiones oportunas a nivel de

gestién.

Es de hacer notar que de la apreciacion que se tenga sobre la presente
investigacion se beneficiara el personal militar y el personal civil, ambos
sujetos fundamentalmente dentro de los procesos administrativos

concernientes a la Direcciéon de Personal de la Institucion Castrense.



CAPITULO I

OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Proponer la implementacion de los Procesos de Control
Interno en el Comando de Personal de la FAP para optimizar

la administracion de los Recursos Humanos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Evaluar los Procesos de Control Interno en el

Comando de Personal de la FAP.

2. Determinar los ajustes en las actividades de los
Procesos de Control Interno en el Comando de
Personal de la FAP.



HIPOTESIS

HIPOTESIS PRINCIPAL

Los Procesos de Control Interno del Comando de Personal
de la FAP deben organizarse en el marco de las normas de
Control Interno de modo que contribuya al mejoramiento de

la Gestion de Recursos Humanos.

HIPOTESIS SECUNDARIAS

1.

Los procesos de Control Interno aplicados por el Comando de
Personal de la FAP no estan implementadas acordes con las

Normas Técnicas de control para la FAP.

La Direccion de Personal de la FAP requiere de la
implementacién de medidas correctivas en el Proceso de

Control Interno.



IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE VARIABLES

A) VARIABLE INDEPENDIENTE

Procesos de Control Interno

indicadores

e Objetivos.

o Controles operativos y administrativos.
e Acciones correctivas.

e Planes Estratégicos

* Programas

B) VARIABLE DEPENDIENTE

Optimizacién de la Gestién de Recursos Humanos

Indicadores

» Procedimientos
X Programas

o Directivas

» Estrategias.

X3 Control



3.1

- CAPITULO I

REVISION BIBLIOGRAFICA

Antecedentes relacionados con la Investigacion

3.1.1 RESENA HISTORICA DE COPER

El Cuadro Organico de la Fuerza Aérea del Perd, aprobado con el
Decreto Ley N° 7479, del 10 de Octubre de 1931, considera al
Departamento de Personal como Organismo dependiente de la
Direccién General de los Servicios de Aviacion.

Segun Decreto Supremo N° 22 del 1° de Diciembre de 1950, se cred
la Direccién de Personal dentro de la Organizacién del Estado Mayor

General.

Con el Decreto Ley N° 21165 del 10 de Junio de 1975, se cambié la

- denominacién de la Direccion, creandose a partir de la fecha el

Comando de Personal.

El Decreto Legislativo N° 743 de!l 12 de Noviembre de 1991 “LEY
DEL SISTEMA DE DEFENSA NACIONAL", que modifica el Decreto
Legislativo N° 439 del 27 de Setiembre de 1987 “LEY ORGANICA DE
LA FUERZA AEREA’, establece en su articulo 43° que el Estado
Mayor General (EMGRA) estara conformado entre otros elementos
organicos por las Direcciones de Personal (DIPER) como parte

integrante del Estado Mayor General.
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Finalmente, mediante Directiva FAP 20-1 del 13 de Marzo de 1997
“Proceso de Modernizaciéon de la Fuerza Aérea del Perd”, se
establece la nueva estructura organica de la FAP considerando como
6rgano de ejecuciéon al Comando de Personal, siendo su Misién la

siguiente:

“Ejecutar acciones relacionadas con la Administracion del Potencial
Humano, referente a las actividades de Personal, Intendencia,
Bienestar, Salud y Reserva y Movilizacién, a través de las Unidades

y Servicios Logisticos de Personal bajo su mando”.

11



Cuadro N° 1: Organigrama del Comando de Personal

MINISTERIO DE DEFENSA

COMANDANCIA GENERAL

ORGANIGRAMA DEL COMANDO DE PERSONAL

ASESORIA
LEGAL

COMANDO
| 2po. CMDTE.
AYUDANTIA
OFICINA
DE
INSPECTORIA
=
DPTO. DE
ECONO. Y DEFOV
FINANZAS
DPTO. DE
S
" INFORMAT. DEFO
DPTO.
ADMINIS.

. PLANES |

OFICINA
DE

=

=

‘ JEFPE JEREM

=

=

=

JEPEN

SEINT

DISAN

DIBIE

Fuente: Ministerio de Defensa 2010

DIACE
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Figura N°1 - JEREM

Visite Pagina ‘Web

| JEFATURA DE RESERVA Y MOVILIZACION

£ partir del afto 1968 con el Gobierno Militar, se crearon los Comandos de Fuerza en {2 Fuerza Aérea del Perg, *
dejandose sin efecto las denominaciones de Direcciones Generales que degendian del Jefe de Estzdo Mayor
General, es asi que dentro de éstos cambios estructurales se crea el Comando de Reserva y Movilizacion
como una Unidad dependiente del Comandante Ceneral, encargada de mantener instruida v entrenads ai
personal que conforma la reserva sérea, asi como del material para la movilizacion.

En el afic 1975, la Fuerze Aérea debido a su modernizacidn sufre cambios en su estructura orgénica, -
cambidndose de denominzcion de Comandos de Fuerza por Direcciones Unidades dependientes del Estado

Mayor General, es asf que se desactiva el Comando de Reserva y Movilizacian, pzasando a8 farmar parte de la
organizacion de la Direccion de Personal, como un Departamento de Registro Militar y Potencial Humano,

iniciando sus actividades administrativas en el Cuartel General F&P en el Distrito de JesUs Maria - (Campo de
Marte).

Es asi que debido al crecimiento de la organizacion y & le$ multiples funciones administrativas del
Departamento de Registro Militar y Potencial Humano de la Direccidsn de Personal, especialmente en lo
relacionado & las inscripciones de los ciudadanos varones y damas en Registro Militar FAP, asi como una
mayor captacion de ciudadanos a nivel nacional, para realizar el Servicio Militar v cubrir los cuadres de
requerimientos de personal de las diferentes Unidades y Dependencias & nivel nacional; el Alto Mando
mediante Resolucion Ministerial N°0180-76-AE deil 18 de Febrero d= 1976 dispusc la creacion de la Jefatura
de Reserva y Movilizacion como una Unidad dependiente del Comando de Personal.

Fuente: Fuerza Aérea del Perti 2010

3.1.2 HERALDICA COPER

El emblema del COMANDO DE PERSONAL es un escudo redondo,
de fondo azul, en cuyo centro o corazén destacan, de izquierda a
derecha: la silueta del mapa del Per(, en color verde; la figura
estilizada de un Halcén, y la imagen de un hombre con el brazo>

derecho en alto y sus pies terminados en la R de la palabra COPER.

‘Las letras de la palabra en respectiva semejan grandes bloques de
oro macizo, y sobre ellas, precisamente, se apoyan las figuras

anteriores.

El escudo, finalmente, estda enmarcado por los circulos concéntricos,
entre los cuales se lee en la parte superior, el titulo: FUERZA AEREA
DEL PERU y en la parte inferior, el titulo. COMANDO DE
PERSONAL.

13



3.1.3 EL PERU

La silueta del mapa del Peru expresa, claramente, la idea de patria,
hogar, historia y tradicién; el pais grande y generoso donde hemos
nacido y crecido; el vasto territorio, rico y variado que nos legaron
nuestros antepasados, y que hoy, todos los peruanos, y en particular
los hombres de nuestra Gloriosa Fuerza Aérea estamos llamados s

~ defenderio con orgullo y abnegacion.
3144  EL HALCON

Denominado también Huaman, constituye, por antonomasia, la
personificacion de la Fuerza Aérea del Perd, no sélo por haber sido
el Dios y Simbolo de la guerra en la época de los Incas, sino también
por sus extraordinarias cualidades conocidas: poder, bravura,
nobleza, astucia e inteligencia.

3.1.5 EL HOMBRE

4

La efigie enhiesta y vigorosa del hombre FAP revela que esta
poseido de singulares bondades y excelsitudes; valor, decision,
firmeza de propésitos, capacidad y gran sentido de cohesion

institucional.

3.1.6  MISION DE COPER
Proporcionar el recurso humano adecuadamente preparado y

equipado para el apoyo y sostenimiento de la Fuerza asi como

brindar los servicios de pensiones, salud y bienestar.

14



3.2 MARCO TEORICO

3.2.1 MARCO LEGAL

Ley N° 27785 -Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de
la Contraloria General de la Republica: “Tiene como objeto
propender al apropiado y oportuno ejercicio del control
gubernamental, para prevenir y verificar la correcta utilizacién y
gestion de los recursos del Estado, el desarrollo probo de las
funciones de los funcionarios publicos, asi como el cumplimiento de
las metas de las instituciones sujetas a control; estableciéndose en
su articulo 6° que el control gubernamental consiste en la
supervision, vigilancia y verificacion de los actos y resultados de la
gestidn publica con fines de su mejoramiento a través de la adopcién
de acciones preventivas y correctivas pertinentes; disponiendo,
asimismo, dicha norma, que el control gubernamental es interno y

externo y su desarrollo constituye un proceso integral y permanente”.

Articulo 2°.- Objeto de la ley

Es objeto de la Ley propender al apropiado, oportuno y efectivo
ejercicio del control gubernamental, para prevenir y verificar,
mediante la aplicacién de principios, sistemas y procedimientos
técnicos, la correcta, eficiente y transparente utilizacién y gestion de
los recursos y bienes del Estado, el desarrollo honesto y probo de las
funciones y. actos de las autoridades, funcionarios y servidores
publicos, asi como el cumplimiento de metas y resultados obtenidos
por las instituciones sujetas a control, con la finalidad de contribuir y
orientar el mejoramiento de sus actividades y servicios en beneficio

de la Nacion.

15



- +«Con- la finalidad de asegurar una adecuada comprensiéon de la
naturaleza y alcance del Control Interno, en el sector publico se

establece su definicion:

“El control interno comprende las acciones de cautela previa,
simultanea y de verificacion posterior que realiza la entidad sujeta a
control, con la finalidad que la gestion de sus recursos, bienes vy
operaciones se efectlie correcta y eficientemente. Su ejercicio es

previo, simultaneo y posterior.

El control interno previo y simultaneo compete exclusivamente a las
autoridades, funcionarios y servidores publicos de las entidades
como responsabilidad propia de las funciones que le son inherentes,
sobre la base de las normas que rigen las actividades de la
organizaciéon y los procedimientos establecidos en sus planes,
reglamentos, manuales y disposiciones institucionales, los que
contienen las politicas y métodos de autorizacién, registro,

verificacion, evaluacion, seguridad y proteccién.

El control interno posterior es ejercido por los responsables
superiores del servidor o funcionario ejecutor, en funcién del
cumplimiento de las disposiciones establecidas, asi como por el
6rgano de control institucional segin sus planes y programas
anuales, evaluando y verificando los aspectos administrativos del uso
de los recursos y bienes del Estado, asi como la gestidén y ejecucién
llevadas a cabo, en relacién con las metas trazadas y resultados
obtenidos”.

Es responsabilidad del Titular de la entidad fomentar y supervisar el
funcionamiento y confiabilidad del control interno para la evaluacién
de la gestion y el efectivo ejercicio de la rendicion de cuentas,
propendiendo a que éste contribuya con el logro de la misién y

objetivos de la entidad a su cargo.

16



El Titular de la entidad estd obligado a definir las politicas
institucionales en los planes y/o programas anuales que se formulen,

los que seran objeto de las verificaciones a que se refiere esta Ley.

Adicionalmente a estos conceptos podemos afadir que el

Control Interno:

Es un proceso continuo realizado por la direccién, gerencia vy, el
personal de la entidad; para proporcionar seguridad razonable,
respecto a si estan lograndose los objetivos siguientes:

- Promover la efectividad, eficiencia y economia en las
operaciones y, la calidad en los servicios que debe brindar
cada entidad publica;

- Proteger y conservar los recursos publicos contra cualquier
pérdida, despilfarro, uso indebido, irregularidad o acto ilegal;

- Cumplir las leyes, reglamentos Y otras normas
gubernamentales; vy, . |

- Elaborar informacién financiera valida y confiable, presentada

con oportunidad.

Promover la efectividad, eficiencia y economia en las
Operaciones y la calidad en los servicios que debe brindar cada

entidad publica:

Este objetivo se refiere a los controles internos que adopta la
administracién para asegurar que se ejecuten las operaciones, de
acuerdo a criterios de efectividad, eficiencia y economia. Tales
controles comprenden los procesos de planeamiento, organizacion,
direccién y control de las operaciones en los programas, asi como los
sistemas de medicién de rendimiento y monitoreo de las actividades

ejecutadas.
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> Ley 28716 LEY DE CONTROL INTERNO DE LAS
ENTIDADES DEL ESTADO:

Articulo 1°.- Objeto de la Ley

La presente Ley tiene por objeto establecer las hormas para regular
la - elaboracién, aprobacion, implantacion, funcionamiénto,
perfeccionamiento y evaluacion del control interno en las entidades
del Estado, con el propésito de cautelar y fortalecer los sistemas
administrativos y operativos con acciones y actividades de confrol
previo, simultaneo y posterior, contra los actos y practicas indebidas
o de corrupcién, propendiendo al debido y transparente logro de los
fines, objetivos y metas institucionales.

Cuando en ella se mencione al control interno, se entiende éste
como el control interno gubernamental a que se refiere el articulo 7°
de la Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y
de la Contraloria General de la Republica.

Articulo 3°.- Sistema de control interno

Se denomina sistema de control interno al conjunto de acciones,
actividades, planes, politicas, normas, registros, organizacion,
procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y
el personal, organizados e instituidos en cada entidad del Estado,
para la consecucion de los objetivos indicados en el articulo 4° de la

presente Ley.

Articulo 4°.- Implantacién del control interno

Las entidades del Estado implantan obligatoriamente sistemas de
control interno en sus procesos, actividades, recursos, operaciones y
actos institucionales, orientando su ejecucion al cumplimiento de los

objetivos siguientes:
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a) Promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y
economia en las operaciones de la entidad, asi como la calidad de
los servicios publicos que presta; \

b) Cuidar y resguardar los recursos y bienes del Estado contra
cualquier forma de pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales,
asi como, en general, contra todo hecho irregular o situacion
perjudicial que pudiera afectarlos;

c) Cump‘lir la normatividad aplicable a la entidad y sus operaciones;
d) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacién;

e) Fomentar e impulsar la practica de valores institucionales;

f) Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores publicos
de rendir cuenta por los fondos y bienes publicos a su cargo y/o por

una misién u objetivo encargado y aceptado.

Corresponde al Titular y a los funcionarios responsables de los
organos directivos y ejecutivos de la entidad, la aprobacion de las
disposiciones y acciones necesarias para la implantaciéon de dichos
sistemas y que éstos sean oportunos, razonables, integrados vy
congruentes con las competencias y atribuciones de las respectivas

entidades.
Articulo 5°.- Funcionamiento del control interno

El funcionamiento del control interno es continuo, dinamico y alcanza
a la totalidad de la organizacién y actividades institucionales,
desarrollandose en forma previa, simulténea o posterior de acuerdo
con lo establecido en el articulo 7° de la Ley N° 27785, Ley Organica
del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Republica. sus mecanismos y resultados son objeto de revision y
analisis permanente por la administracién institucional con la finalidad
de garantizar la agilidad, confiabilidad, actualizacion vy
perfeccionamiento del control interno, correspondiendo al Titular de

la entidad la supervision de su funcionamiento, bajo responsabilidad.
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3.2.2 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS Y TEORICAS

Segln Vasquez G. (2006), Los Ingleses que fueron los autores del
Control Interno y la Auditoria Interna y Externa aportaron al mundo,
esta disciplina, que perfeccionandola continuamente es la clave,
para que un pais, se inserte en un luga\r preferente en un mundo
cada vez mas arido, en términos de competitividad, eficiencia y buen

manejo de recursos financieros, humanos y materiales.

Una empresa o institucion esta expuesta por un lado a errores
internos de buena fe, pero también a acciones que de manera
accidental o no exponen a la misma a pérdidas. Si tomamos como
ejemplo una entidad bancaria, ésta se encuentra expuesta al
accionar de mala fe de su personal, como asi también del de sus
clientes y proveedores, la posibilidad de cometer incumplimientos de
normativas legales, el accionar de estafadores o ladrones, la falta de
previsiones en materia de seguridad interna (como pueden ser
incendios, o las pérdidas de archivos en el sistema informatico).
Cualquiera de estos sucesos originan para la entidad pérdidas
econémicas. Pérdidas que en muchos casos pueden poner en riesgo

la continuidad misma de la empresa o institucién.

El clima organizacional es analizado y estudiado desde la década de
los sesenta, junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y
de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las
organizaciones, la necesidad de realizar un estudio a profundidad,
nace justamente de una connotacién que esta relacionado al lugar y
al ambiente donde trabajan y conviven los empleados, surge una
necesidad de mejorar la relacién entre comparfieros de labor y sobre

todo de fortalecer el desarrollo organizacional.

Sin embargo a pesar de ser un tema antafio e importante para las

empresas, se observa que muy pocas instituciones u organizaciones
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toman interés en este tema que es relevante para el crecimiento de
toda organizacion, las investigaciones de casos que estan ligados al
clima organizacional y la integracién son pocos y peor si se trata en
el contexto militar, sin embargo se encontré las conclusiones a las
que llegaron dos autores que investigaron temas similares al de
nuestra investigacion que también otro factor que influye en la fuente
de insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el
profesional militar, especialmente los oficiales que ademas de sus
cargos respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas
responsabilidades y funciones. Por Ultimo concluye expresando que
se evidencia el alto incremento de las motivaciones al logro, ya que
este personal encuentra oportunidades de poder desarroilar sus
aptitudes y progreso personal, de igual manera se aprecia una aita
motivacion de afiliacion por cuanto se sienten orgullosos de
pertenecer a la Escuela y se identifican con ella. Y que sirven de

antecedentes para el presente estudio.

Segln Bravo (2008), El control de calidad, se refiere a un medio
sistematico para examinar un producto y asegurarse que ciertas
especificaciones o tolerancias preestablecidas estan siendo

satisfechas.
Un sistema de control de calidad comprende:

- La estructura organizacional,
- Las politicas y procedimientos adoptados por las empresas
para proveer una seguridad razonable de que se estan

cumpliendo las normas profesionales.

La efectividad tiene relacién directa con el logro de los objetivos y
metas programadas; la eficiencia se refiere a la relaciéon existente
entre los bienes o servicios producidos y los recursos utilizados para

producirlos; en tanto que, la economia, se refiere a los términos y
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condiciones bajo los cuales se adquieren recursos fisicos, financieros
y humanos, en cantidad y calidad apropiada y al menor costo posible.
El control de calidad en el sector publico debe permitir promover
mejoras en las actividades que desarrollan las entidades vy
proporcionar mayor satisfaccion en el publico, menos defectos y

desperdicios, mayor productividad y menores costos en los servicios.

Proteger y conservar los recursos publicos contra cualquier pérdida,

despilfarro, uso indebido, irregularidad o acto ilegal.

Este objetivo estd relacionado con las medidas adoptadas por la
administracién para prevenir o detectar operaciones no autorizadas,
acceso no autorizado a recursos o, apropiaciones indebidas que
podrian resultar en pérdidas significativas para la entidad, incluyendo

los casos de despilfarro, irregularidad o uso ilegal de recursos.

Los controles para la proteccién de activos no estan disefiados para
cautelar las pérdidas derivadas de actos de ineficiencia gerencial,

como por ejemplo, adquirir equipos innecesarios o insatisfactorios.

Segiin Senge (2005), No es accidental que la mayoria de las
organizaciones aprendan mal. El modo en que estan disefiadas y
administradas, el modo en que definen las tareas de la gente y, sobre
todo, el modo en que nos han ensefiado a pensar y interactuar crean

problemas fundamentales de aprendizaje.

Seglin Contreras (2005), La Evaluacién del Control Interno es el
conocimiento y comprension de los procedimientos y métodos
prescritos que estan operando tal como fueron planeados; la
impresidon mental de cada una de las diversas actividades del |
negocio, la comprension de su funcionamiento y limitaciones basado
en la experiencia del auditor a fin de formarse un juicio que evalle la

efectividad de los procedimientos prescritos.
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3.2.3 LOS MEDIOS Y LAS HERRAMIENTAS CONCEPTUALES DEL

CONTROL INTERNO

Para el cumplimiento de los objetivos que se han trazado en lineas

anteriores, el Control Interno se vale de dos elementos

fundamentales:

a)

Los Medios y las Herramientas Conceptuales.- Que son
un conjunto de normas escritas o no, que dicen lo que se
debe hacer; o no se debe hacer, siguiendo en algunos
casos la tradicion oral. A veces no se cuenta, con una
norma escrita, pero si la transferencia, de experiencias y
‘modos” de trabajar en una empresa determinada, ya es
una forma o medio de “hacer” o “no hacer”, todo trasmitido
en forma oral, de un jefe a su reemplazante; de un
trabajador a otro y por lo que se ve, se oye, se aprende en

una empresa.

Los Instrumentos Fisicos.- Que son los elementos, como
su nombre lo indica, fisicos, es decir, que tienen forma,
color, peso y volumen que sirven para plasmar lo que
dispone el Control Interno por ejemplo: un libro de caja es
un instrumento fisico, una computadora, es otro
instrumento fisico, un anaquel, lo es también y asi

sucesivamente.

3.24 LOS MEDIOS Y HERRAMIENTAS CONCEPTUALES

Son los siguientes:

o o T

Una buena organizacién.
Un buen conjunto de procedimientos.
Una excelente supervision.

Una buena administracion de personal
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PRIMERA HERRAMIENTA:

a. UNA BUENA ORGANIZACION.- Se entiende por Organizacion:
“La estructura y Orden que permite a los seres humanos, trabajar
con efectividad, conformando un mecanismo, que reposa en un
sistema”. Una buena organizacion, entonces se basa ademas en

postulados que lo describimos a continuacién:

1. DIRECCION UNICA Y EFICAZ, bajo el principio de la
Unidad de Comando, ninguna organizacion puede existir,
si no hay un Jefe, un Gerente, un Director, es decir, quién
gobierne la unidad o entidad a través de una estructura de
mando. En algunas empresas, la experiencia nos lo ha
demostrado que para satisfacer a veces, expectativas de
algunos funcionarios de mando medio se crea, sin haberlo
deseado, una horizontalidad de cargos, es decir se nombra
a dos personas que tienen la misma jerarquia vy
desempenan las mismas funciones. Y esto crea
situaciones muy criticas, que se traducen en la toma de

decisiones bicéfalas.

De dénde, podemos establecer que jamas se debe crear dos
jefaturas para una misma funciéon. Es como si por ejemplo: para el
Departamento de Ventas de la linea “A”, se nombraran, dos jefes de
Ventas. Lo Unico que se va conseguir es el caos. Otro ejemplo que
en una empresa que existan dos Contadores Generales o dos

Gerentes. Son situaciones que hay que evitar.

El otro concepto intrinsicamente vinculado a la direccién Unica y

eficaz es:

24



* La Estructura de Mando que es el concepto que nos indica que en
toda buena organizacion, hay un jefe y le sigue toda una estructura,
forma o prelacion, de mando, de autoridad, de quién hace qué y

manda a quién; y este quién a su vez a quién manda.

Sin embargo esta concepcion de mando es clasica, que hoy con los
conceptos modernos de la llamada reingenieria, postulan la tesis
que el jefe, debe ser antes que jefe, “quimicamente puro”, debe ser
ante todo un lider, el lider en cambio - agrega - convence y arrastra

con el ejemplo.

Y abarcando ain més conceptos modernos, hoy se habla de
experiencias de nuevos organigramas - Tipo Pizza; donde la
estructura jerarquica-organizativa que ha prevalecido en los ultimos
cien afios; es decir, verticales, se pasan a los horizontales; donde se
eliminan las jerarquias y las funciones pasando a todos a hacer de

todo.

Aqui en el Perll y los paises de América Latina es muy dificil que
este tipo de “nuevas formas” organizativas, tengan éxito; pues en los
paises donde los han inventado, ha génerado mucha controversia y
alin no se conocen resultados concretos de empresas que lo han

aplicado.

Segun Mantilla (2005), EI Control interno significa cosas distintas
para diferente gente. Ello origina confusiébn entre personas de
negocios, legisladores, reguladores y otros. Dando como resultado
malas comunicaciones y distintas expectativas, lo cual origina
problemas. Tales pro‘blemas se entremezclan cuando el termino, si
no es definido claramente, se escribe en leyes, regulaciones o

reglas”.
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2. COORDINACION: La coordinacion significa, la interrelaciéon
que debe existir al interior de una empresa, pues sus
diversos érganos no son compartimentos estancos, esto es
gue el uno no tiene que hacer nada con el otro. Esto no es
asi, sencillamente porque, asi como en el cuerpo humano,
el brazo, tiene una funcién especifica, y hace una tarea
puntual, pero esta interrelacionado al tronco, es decir, un
obrero, no podria jamas levantar un ladrillo, y llevarlo a otro
sitio, si previamente, no ha coordinado, que en simultaneo,
se apoye en otros miembros de su cuerpo que son
dirigidas por el cerebro, se llama Coordinacion.

En la empresa, entonces coordinar significa que un ejecutivo de
produccién, tendra que coordinar, expresar, comunicar, lo que esta
haciendo o va hacer; a otro, en este caso por ejemplo, con el

Departamento de Compras, a través de una requisicion.

3. ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES: Bajo el
principio de “para cada quién una tarea”, lo que queremos
decir aqui, es que el Control Interno, debe establecer qué
responsabilidades tiene cada servidor. Responsabilidades
significan obligaciones de hacer, y facultades de las que

esta investido para poder hacer, actuar.

Un Jefe de Finanzas, tendra la responsabilidad, ergo, la obligacién de
encargarse de todo el manejo financiero (cobrar y pagar a través de
personas que trabajan con él) luego esto se llama pues asighar
responsabilidades, es decir indicar, sefalar, en forma precisa qué y

cuales seran sus tareas.
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4. SEPARACION DE FUNCIONES:

Ninguna persona, debe ser responsable de una transaccion
completa. Esto quiere decir, que el Control Interno C.I.,
postula como principip fundamental que las funciones
deben estar concatenadas, pero separadas. Vale decir,
quien tiene una funcién especifica, debe tener un limite, de
hasta donde debe liegar en sus funciones, para evitar que
por ejemplo un vendedor, realice toda la secuencia de
operaciones que son necesarias, cuando se vende un

producto. Si este vendedor va por ejemplo: A;

i. Vender
ii. Cobrar
iii. Depositar

iv. Rendir cuentas posteriormente;

Lo que se esta consiguiendo, es que al no separarse la funcion de
vender y cobrar, y depositar, estamos propiciando que este
servidor, cometa una irregularidad, se embolsique lo cobrado, o

altere la documentacion.

Caso ilustrativo: en una empresa al vendedor, de una linea de
repuestos, destinados a cubrir las garantias, es decir cuando un
cliente reclamaba un repuesto, él mismo lo atendia y él mismo le

entregaba.

Resultado, se descubrié un tremendo hurto, pues este servidor, lo
que realmente hacia era venderlos y decir que eran reposiciones.

SEGUNDA HERRAMIENTA

b. BUENOS PROCEDIMIENTOS.- La segunda herramienta
fundamental, para el logro de un buen C.|., esta sustentada en los

buenos procedimientos que debe aplicar la entidad, si realmente
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quiere que el objetivo global que se busca con el sistema de C.1.,

que se esta aplicando, tenga resultados eficaces.

* PROCEDIMIENTO: Significa forma y modo de hacer algo, vale
decir la suma de actos que se deben realizar para lograr un

objetivo.

En el Control Interno, los procedimientos deben estar sefialados
con propiedad, y por eso una secuencia de cudles deben ser

éstos, los podemos segmentar en los siguientes:

1. PLANEACION: Este concepto nos indica que antes de
acometer algo, como procedimientos preliminar, debemos de
Planear, que significa “prever por anticipado, lo que se va hacer”.

Alli pues radica el Kid del asunto.

La prevencion de los eventos que se van a realizar en el futuro,
nos brindara la seguridad que en el curso de los hechos
planeados, puedan ser corregidos, cuando estén ejecutandose de
acuerdo al plan trazado, y que precisamente por estar previstos,
sus posibles deficiencias, y la consiguiente correccion, ya estan

prefijadas.

2. SISTEMATIZACION: Es la aplicacion de hechos sucesivos,
aplicados en el tiempo, con un criterio de regularidad y
consistencia. Esto es la sistematizacion, que nos quiere decir que
si disefiamos un procedimiento a ser aplicado, y lo hemos
planeado con anticipacion, entonces éste, no puede estar a cada
rato siendo cambiado, porque entonces desdibujaria los objetivos

que se buscan con la aplicacién de estos procedimientos.
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3. MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES.- El documento
gue recogera todos estos procedimientos se llama asi: Manual de
Organizacién y Funciones, donde se expondran claramente, como
estd organizada la empresa, que debe hacer cada uno, y cuales

son sus obligaciones y facultades.

4. MANUAL DE OTROS PROCEDIMIENTOS.- También pueden

existir otros manuales, de procedimientos contables, técnicos, etc.

Se disefaran y estaran en funcién del grado de complejidad de

cada empresa.

TERCERA HERRAMIENTA

C. UNA BUENA SUPERVISION.- Cuando de supervision nos
estamos refiriendo a un proceso de inspeccién, de verificacion de
hechos, del control del cumplimiento, de una tarea, realizada por
el supervisado, que en este caso, es el funcionario, empleado u

obrero que realiza el acto fisico.

Luego la tarea de Supervision, deviene de Supervisar, la que a su
vez se entiende por el proceso de inspeccion, ya comentado y
tiene todo un conjunto de principios, que conducen a una buena
Supervisién, porque esta basada fundamentalmente, en relacion
al proceder de las personas, y entonces nada de lo humano,
puede ser mecanico, sino que una buena supervision repetimos,
debe descansar en técnicas, ergo en aspectos puntuailes de cémo

debemos hacer bien esta tarea.
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Principios de una buena Supervision:

Principio UNO:
Digamos a cada supervisado lo que queremos que haga en

forma clara, concisa y simple y que lo comprenda bien.

Interpretacion: si a un funcionario supervisado, le decimos
exactamente, que queremos que haga, este sabra
exactamente, lo que debe hacer, el como, cuando y el qué,

estan bien definidos. He aqui un buen principio.

Principio DOS:
Los supervisados deben ser orientados en la realizaciéon de

sus tareas.

Ensefiar, orientar, despejar dudas, incentivar a que los
supervisados pregunten, establecer metas etc, esto es lo que
nos quiere decir este principio. Los supervisados siempre
esperan que el supervisor, puede resolverles sus dudas. Ellos
asumen que siendo un funcionario o jefe, ha sido preparado

para esta labor.

Principio TRES:
Reconocer loa eficiencia de un supervisado, para generar una

mayor identificacion.

El hombre o mujer que trabaja dentro de una organizacion, de
una empresa siempre espera que sus esfuerzos sean
reconocidos ¢4 a quién no le gusta que lo feliciten por una labor
excelente? Entonces aqui radica otro gran principio,
estimulemos a nuestros supervisados, mediante, las

felicitaciones publicas, para que sirvan de ejemplo.
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Principio CUATRO:
Nunca debe reconvenirse en puablico, una mala actuacion.

Siempre hay que hacerlo en privado.

Reconvenir, significa llamar la atencion, incidir que algo se ha
hecho mal. Y entonces aqui viene la aplicacién del principio,
que dice que no se debe llamar [a atencién a un servidor, en
publico pues puede lograrse el efecto contrario al deseado, un

efecto “boomerang”.

La reconvencidon, a las criticas a una labor deficiente, o
comportamiento inadecuado, siempre deberan hacerse en

ambientes privados, y con un tono de mesura y serenidad.

Los supervisados son seres humanos, y una actitud
escandalosa en la forma y modo de corregir la mala accién,
crea un ambiente de desarmonia, pues los demas comparieros
de trabajo del causante de la situacién, pueden reaccionar por
un sentido subconsciente de solidaridad, y en forma velada, es
decir no abierta, pero si con una actitud que puede graficarse
como “Si a fulano de tal, le han llamado asi la atencién y en
publico, por una cosa tan nimia, que me pueden decir a mi si

me equivoco”.

Se estaria entonces creando un ambiente de temor, mas que
de respeto y el liderazgo se veria empanado y el supervisor,
que comienza con estos malos habitos, se va
autoconvenciéndose que a él como jefe, le “tienen miedo”. “los

grité como debe ser”, suele decir autojustificando su actitud.

Si no se corrige a tiempo, este jefe va ir poco a poco,

creyéndose insustituible y su ego, va ir generando una
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situacion psicolégica negativa, al alterar los valores, que
siempre deben primar para con quienes estan bajo las 6rdenes
de un Supervisor, y que son la mesura, el respeto, la frase

bondadosa, la palabra firma pero no hiriente.

En nuestra labor, como Supervisores, nosotros hemos pasado
muchas experiencias, y siempre nos ha dado resultados, la

politica de estimular la habilidad y criticar siempre en privado.

Demas esta decir también que existen situaciones limite, vale
decir aquellas en que los buenos modales, la reconvencion en
privado o la p'ersuasién, a veces no dan resultados. En este
caso, lo que debe hacerse, es tratar de retirar al trabajador.
Pues, es otfra verdad incontrastable, que existen algunos
servidores, que pueden calificarse de incorregibles o

irrecuperables.

Principio CINCO:
Se debe promover el deseo de aprender mas y permitirles, a

los supervisados, la posibilidad de asumir mayores retos.

En muchas empresas, algunos Jefes, Contadores Generales,
Gerentes Financieros, Jefe de Ventas, etc, siempre estan con
una actitud de rechazo a cualquier posibilidad que un
supervisado, les pueda demostrar que es capaz de mayores
retos, y de asumir mayores responsabilidades, porque creen
que pueden ser un peligro, para su propia presencia en la

empresa.

Esta actitud de temor a perder el puesto, si se le da “muchas

oportunidades” a los supervisados generalmente terminan por
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hacer que el poténcial servidor que quiere ascender en cuanto
a sus tareas, vea que en la tal empresa, ya no tiene
oportunidades o “techo” y busque otras empresas. Aqui
entonces un elemento bien capacitado' se habra perdido y el

trabajo de reentrenar, es penoso y costoso.

En estos casos, el Jefe que hace bien su labor, que ha
demostrado que la calidad para él es un reto, no tiene ni debe
tener temor a perder el puesto, porque reconocer que un
subalterno, lo ha igualado o superado, es porque el se quedo,
se empantand, se burocratizé. Si esto sucede entonces, es un
claro sintoma que, como afirma Peter en sus famosos

principios: “ha llegado a descubrir su nivel de incompetencia”.

Una actitud positiva es la de aquel, que no tiene temor a la
competencia del que viene de los escalones inferiores, pues
debemos partir de la premisa, que un jefe tiene un nivel de
conocimientos y de experiencias, que deben ir nutriéndose,
amplidandose y enriqueciéndose con el tiempo, entonces, no
habra oportunidad para que el que empez6 después, lo
alcance, pues habra siempre una brecha generacional, de

conocimientos y de tiempos.

“Supérame y este puesto sera para ti” , deberia ser el axioma

que siente una politica de promover mayores retos.

Por otro lado, no necesariamente toda politica de promocién,
significa que esta vinculada a nuestro propio puesto, sino que
éste se puede dar en los escalones mas bajos, y de alli, que
este principid reza: Dar la oportunidad a todos para asumir
nuevas tareas, que implica desde luego, también un constante
proceso de reingenieria para estimular la creatividad y la
mejora de la productividad. Ese es finalmente el mensaje de

este principio.
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Principio SEIS:

Hay que ser LIDER antes que jefe

“El jefe ordena, el lider convence”.

En efecto, guardando las distancias y sin que tenga mengua
el concepto de autoridad, que no es autoritarismo, lo que dice
.Cornejo, es cierto, en la medida que afirma, que el jefe se
impone por el miedo que genera, en cambio el lider convence
por la accién del ejemplo que persuade, por la frase

estimulante, por la forma de decirlo.

Para nosotros, en base a la experiencia, y coincidiendo con
Cornejo podemos decir que un buen supervisor es ante todo
un lider.-Lider, entonces es aquel supervisor, que ensena,
gue persuade, que sabe mandar, que predica con el ejemplo,
gue ensefia con la accién y con su capacidad, que persuade

con la palabra, corta, dosificada y motivadora.

Lider, es aquel que sabe crear un ambiente de armonia; de
distensién, y que ha inculcado entre sus subalternos, la
filosofia de la eficiencia profesional, del talento creador, y.de
la responsabilidad, como valor que no se puede alterar. Eso

es un Lider.

Lider es aquel que siempre vela por sus supervisados, y que
cuando se trata de lograr mejores beneficios, antepone sus
propias aspiraciones, a primero lograr mejores beneficios,

para su personal.
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CUARTA HERRAMIENTA:

UNA BUENA ADMINISTRACION DE PERSONAL SE FUNDA
EN OBSERVAR LO SIGUIENTE:

a) ENTRENAMIENTO

Por entrenamiento, debemos entender como la capacitacion, que
se le debe brindar a los integrantes del equipo de trabajo, y esto
comprende todo un proceso, para hacerlos mas habiles en el
desempenfo de sus labores habituales, lo que implica adiestrarlos
tanto en sus conocimientos teoricos, cuanto en sus aplicaciones

practicas.

Peter Drucker, es uno de los mas nombrados tratadistas sobre
cuestiones empresariales, y ha sentenciado que la clave del
desarrollo de los paises pobres, radica en el conocimiento, de alli
su frase famosa: “No existen —dijo- paises, subdesarrollados, sino
sudaministrados”. Y légicamente, hay que inferir que la capacidad

y el entrenamiento, es la clave de todo.
b) SELECCION DE SERVIDORES HABILES

La seleccién significa escoger, y escoger es separar a los
trabajadores habiles. En una economia competitiva, la
preparacion que traiga a la empresa el nuevo servidor, va tener un
efecto directo en los resultados, de donde deviene importante,
qUe éste elemento calificado, ergo, con preparacion adecuada.
Saber escoger el equipo de personas que van a trabajar en la
empresa es otra de las claves que nos brinda un 6ptimo sistema

de Control Interno.
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El entrenamiento, se va a dar posteriormente, cuando ya el

servidor esté dentro del equipo de trabajo.

c) MORALIDAD

La moralidad implica un concepto de formacién humana. Dehtro
‘de una empresa, como concurrencia de voluntades como Ila
hemos definido, tiene una importante gravitacion, el concepto que
de moral se tenga, tanto en las relaciones externas o exdgenas,
cuanto es las relaciones enddégenas o internas, moralidad
entonces significa basicamente una linea de conducta o

comportamiento.

La linea de conducta o comportamiento, es en principio
organizacional, queremos decir con esto, que la empresa como
un todo, tiene que disefar una linea de comportamiento, como por
ejemplo, jamas girar cheques sin fondos, o vender productos
defectuosos, a sabiendas de su estado, o dejar de pagar salarios,
o también prestarse a maniobras dolosas, en consumo o

asociacion con otras personas o0 empresas.

La moralidad también implica, la linea de conducta que tengan los
servidores, tanto en sus costumbres, cuanto en sus actos para
con los demas, que engloban, la fidelidad, la mesura, la
discrecion, la tolerancia, y otros atributos que son muy necesarios,

gue en la empresa, se deben fomentar.

Citemos el caso de un banco muy grande que opera en el pais, y
que en una ocasién, un gerente llamé la atencién, a uno de sus
subalternos, porque este habia sido visto en una taberna. El

gerente le dijo “Pérez, Ud. a sido visto en una situacién
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lamentable, en una taberna lo que es denigrante dada su
condicién de funcionario de este banco, y le reconvengo, que si
continba asi, no me va quedar ningin otro recurso, que
despedirlo. Por la imagen que proyectamos a la comunidad Ud.

no puede tener estos actos de inconducta”.

d) RETRIBUCIONES

Retribuir es pagar. Es compensar. El devolver algo a cambio de
algo. Luego si el trabajador, depende de un salario, o de un
sueldo, es obvio que el salario o el sueldo, o el honorario, o el
estipendio, o la dieta, o el emolumento, o como quiera llamarsele
al pago por servicios personales, debe estar intimamente

vinculado, a la capacidad del servidor.

A esto se le llama politica retributiva adecuada, que se debe
observar en la empresa. Pues, salarios insuficientes o
retribuciones insuficientes, generan un malestar en la empresa,
que se traducen en pesimismo, derrotismo, falta de voluntad,
propensién al hurto, tensién al interior de la unidad econémica,

etc.

Un buen sistema remunerativo, es aquel que compensa

adecuadamente la capacidad, y la dedicacién del servidor.

37



Figura N° 2 - Remuneraciones del Personal

COMANDO DE PERSONAL DPTO. DE PLANES

REMUNERACION

COMBUSTIBLE TOTAL

LIQUIDA

PERSONAL MILITAR
OFICIALES
GDA 2,467.92 4,056.19 5,524.11
G 2,467.92 4,056.19 6,524.11
MAG 2,284.58 4,055.19 5,340.77
COR 2,104.07 3,642.59 5,746.66
COM 1,740.00 1,080.37 2,820.87
MAY 1,513.32 660.22 2,173.54
CAP 1,504.17 325.72 1,830.89
TEN 1,472.7 1,472.75
ALF 1,428.26 1,428.26
PERSONAL CIVIL
RETRIBUCION COMPLEMENTARIA LEY BASES CARRERA ADMINISTRATIVA
PROFESIONALES
SPA 931.59 31.59
5PB 883.45 883.45
$SPC 840.25 849.25
SPD 820.89 820.89
SPE 792.54 792.54
SDF 764.19 764.19
TECNICOS
STA 764.05 764.05
STB 755.32 755.32
STC 746.45 746.45
STD 737.62 737.62
STE 728.74 728.74
STF 719.88 719.88
AUXILIARES
SAA 737.62 737.62
SAB 728.74 728.74
SAC 719.89 719.89
SAD 651.02 651.02
SAE 544.51 644.51
FUNCIONARIOS

F-5 1,456.33 1,456.33
F-4 1,307.50 1,307.50
F-3 1,247.01 1,247.01
F-2 1,111.00 1,111.00

Fuente: COPER 2010
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3.2.5

e) Elaborar informacién financiera valida y confiable,

presentada con oportunidad.

Este objetivo tiene relacibn con las politicas, métodos y
procedimientos dispuestos por la administracién para asegurar
que la informacién financiera elaborada por la entidad es valida y
confiable, al igual que sea revelada razonablemente en los
informes. Una informacion es valida porque se refiere a
operaciones o actividades que ocurrieron y que tiene las
condiciones necesarias para ser considerada como tal; en tanto
que una informacion confiable es aquella que brinda confianza a

quien la utiliza.

ESTRUCTURA DEL CONTROL INTERNO

Se denomina estructura de control interno al conjunto de plahes,
métodos, procedimientos y otras medidas, incluyendo la actitud de
la direccién de una entidad, para ofrecer seguridad razonable
respecto a que estan lograndose los objetivos del control interno.
El concepto moderno del control interno discurre por cinco
componentes y diversos elementos, los que se integran en el
proceso de gestidn y operan en distintos niveles de efectividad y

eficiencia.

Segtn Alvarez (2007), El control interno es el conjunto de
procedimientos, politicas, directivas y planes de organizacion los
cuales tienen por objeto asegurar una eficiente, seguridad y
eficacia administrativa y operativa asi como alentar y supervisar
una buena gestiébn financiera a fin de obtener informacion
oportuna y adecuada y proporcionar' una seguridad razonable de

poder lograr las metas y objetivos producidos.
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Esto permite que los directores de las entidades se ubiquen en el
nivel de supervisores de los sistemas de control, en tanto que los
gerentes que son los verdaderos ejecutivos, se posicionen como
los responsables del sistema de control interno, a fin de

fortalecerlo y dirigir los esfuerzos hacia el logro de sus objetivos.

Para operar la estructura de control interno se requiere la
implementacion de sus componentes, que se encuentran
interrelacionados e integrados al proceso administrativo. Los
componentes pueden considerarse como un conjunto de normas
que son utilizadas para medir el control interno y determinar su

efectividad, los que se describen a continuacién:

¢ Ambiente de Control Interno
e Evaluacién del Riesgo

Actividades de Control Gerencial

Sistema de informacién y comunicaciones

Actividades de Monitoreo

3.2.5.1 Ambiente de Control Interno

Se refiere al establecimiento de un entorno que estimule e influencie

las tareas de las personas con respecto al control de sus actividades.

Como el personal resulta ser la esencia de cualquier entidad, sus

atributos constituyen el motor que la conduce y la base sobre la que

todo descansa.

El ambiente de control tiene gran influencia en la forma en que son

desarrolladas las operaciones, se establecen los objetivos y estiman

los riesgos. Igualmente, tiene relacion con el comportamiento de los

sistemas de informacién y con las actividades de monitoreo. Son

elementos del ambiente de control, entre otros, integridad y valores
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éticos, estructura organica, asignacion de autoridad y

responsabilidad y politicas para la administracién de personal.
3.25.2 Evaluacion del riesgo

El riesgo se define como la probabilidad de que un evento o accién
afecte adversamente a la entidad. Su evaluacion implica la
identificacién, analisis y manejo de los riesgos relacionados con la
elaboracion de estados financieros y que pueden incidir en el logro
de los objetivos del control interno en la entidad. Estos riesgos
incluyen elementos o circunstancias internas o externas que pueden
afectar el registro, procesamiento y reporte de informacion financiera,
asi como las representaciones de la gerencia en los estados
financieros. Son elementos de la evaluacion del riesgo, entre otros,
cambios en el ambiente operativo del trabajo, ingreso de nuevo
personal, implementacion de sistemas de informacién nuevos y

reorganizacién en la entidad.

La evaluacién de riesgos debe ser responsabilidad de todos los
niveles gerenciales involucrados en el logro de objetivos. Esta
actividad de auto-evaluacion que practica la .direccion debe ser
revisada por los auditores internos para asegurar que los objetivos,
enfoque, alcance y procedimientos han sido apropiadamente
realizados. También esta autoevaluacion debe ser revisada por los

auditores externos en su examen anual.
3.2.56.3 Actividades de control gerencial

Se refieren alas acciones que realiza la gerencia y otro personal de la
entidad para cumplir diariamente con Las funciones asignadas. Son
importantes porque en si mismas implican la forma correcta de hacer
las cosas, asi como también porque el dictado de politicas y
procedimientos y la evaluacion de su cumplimiento, constituyen

medios idéneos para asegurar el logro de objetivos de la entidad.
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Son elementos de las actividades de control gerencial, entre otros,
las revisiones del desempefio, el procesamiento de informacion
computarizada, los controles relativos a la proteccion y conservacion

de los activos, asi como la divisién de funciones y responsabilidades.

3.25.4 Sistema de Informacion y Comunicacion

Esta constituido por los métodos y procedimientos establecidos para
registrar, procesar, resumir e informar sobre las operaciones
financieras de una entidad. La calidad de la informacion que brinda el
sistema afecta la capacidad de la gerencia para adoptar decisiones

adecuadas que permitan controlar las actividades de la entidad.

En el sector publico el sistema integrado de informacién financiera
debe propender al uso de una base de datos central y Unica,
soportada por tecnologia informatica y telecomunicaciones, accesible
para todos los usuarios de las areas de presupuesto, tesoreria,
endeudamiento pl’Jblico y contabilidad gubernamental, en el nivel
central yen el nivel operativo y, para los administradores

gubernamentales.

Segun Valeriano (2008), El Sistema de Gestion es un conjunto
integrado de procesos operativos que propenden a la toma de
decisiones racionales, respecto al desarrollo de programas

descentralizados y desconcentrados.

Esta modalidad esta referida principalmente a la conduccién de las
acciones operativas, que implican la razén de ser de la organizacion,
que se desarrollan a través de los érganos ejecutivos de sede central

y regional.

La comunicacién implica proporcionar un apropiado entendimiento.
sobre los roles y responsabilidades individuales involucradas en el

control interno de la informacién financiera dentro de una entidad.
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3.2.5.5 Actividades de Monitoreo

Representan al proceso que evalla la calidad del control interno-en
el tiempo y permite al sistema reaccionar en forma dinamica,
cambiando cuando las circunstancias asi lo requieran. Se orienta a la
identificacion de controles débiles, insuficientes o innecesarios v,

promueve su reforzamiento.
El monitoreo se lleva a cabo de tres formas:

a) Durante la realizacién de actividades diarias en los distintos

niveles de la entidad;

b) De manera separada por personal que no es el responsable
directo de la ejecucion de las actividades, incluidas las de control;

Y,
¢) Mediante la combinacién de ambas modalidades.

3.2.6 RESPONSABILIDAD DE LA DIRECCION EN LA

IMPLEMENTACION DEL CONTROL INTERNO

El control interno es efectuado por diversos niveles, cada uno de

ellos con responsabilidades importantes.

Los directivos, la gerencia y los auditores internos y otros
funcionarios de menor nivel contribuyen para que el sistema de

~ control interno funcione con efectividad, eficiencia y economia.
Una estructura soélida del control interno es fundamental para

promover el logro de sus objetivos y la eficiencia y economia en las

operaciones de cada entidad.
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Por ello, la direccién es responsable de la aplicacién y supervision

del control interno.

La legislacién puede establecer la definicién del control interno y sus
objetivos, asi como prescribir las politicas que se deben aplicar para
supervisar la estructura de control interno e informar sobre - su

idoneidad.

La direccidon de una entidad gubernamental debe adoptar una actitud
positiva frente a los controles internos, que le permita tener una-
seguridad razonable, en cuanto a que los objetivos del control interno
han sido logrados. Para contribuir al fortalecimiento del control
interno en el sector plblico, la direccién debe asumir el compromiso

de implementar los criterios que se enumeran a continuacion:

- Apoyo institucional a los controles internos;

- Responsabilidad sobre la gestion;

- Clima de confianza en el trabajo; |

- Transparencia en la gestién gubernamental; vy,

- Seguridad razonable sobre el logro de los objetivos del control

interno.
3.2.6.1 Apoyo Institucional a los Controles Internos

Los directivos y todo el personal de la entidad deben mostrar y
mantener una actitud positiva y de apoyo a los controles internos. La
actitud es una caracteristica de la alta direccién de cada entidad y se
refleja en todos los aspecios relativos a su actuacion. Su

participacion y apoyo favorece la existencia de una actitud positiva.
Esta actitud puede lograrse mediante el compromiso de [a direccion

por implementar controles internos apropiados en la entidad vy

asignarles la debida prioridad.
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Los directivos deben demostrar su apoyo a los controles internos
efectivos, destacando la importancia de una auditoria interna objetiva
e independiente, que identifica las areas en que puede mejorarse el
rendimiento y, reaccionando favorablemente ante la informacién que

incluye sus informes.

Los funcionarios 'y empleados de la entidad deben aplicar los
controles internos y adoptar medidas que promuevan su efectividad.
El respaldo de la alta direccién sobre los controles internos repercute

sobre el nivel de rendimiento y favorece la calidad de éstos.
3.2.6.2 Respondabilidad

Respondabilidad (accountability), se entiende como el deber de los
funcionarios o empleados de rendir cuenta ante una autoridad
superior y ante el publico por los fondos o bienes pulblicos a su cargo
y/o por una misién u objetivo encargado y aceptado. Este proceso se

sub-divide en respondabilidad financiera y respondabilidad gerencial.

La respondabilidad financiera, es aquella obligacién que asume una
persona que maneja fondos o bienes publicos de responder ante su
superior y publicamente ante otros, sobre la manera cémo

desempend sus funciones.

La respondabilidad gerencial, se refiere a las acciones de informar
que realizan los funcionarios y empleados sobre cémo gastaron los
fondos o manejaron lo bienes publicos, si 'lograron los objetivos
previstos y, si éstos, fueron cumplidos con eficiencia y economia.

Corresponde a la direccion de cada entidad promover el proceso de
respondabilidad institucional. Para su implementacion se requiere de
la existencia de una administracion financiera moderna, acomparada

de una estructura de control interno sélida.
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3.2.6.3 Clima de confianza en el trabajo

La direccion y gerencia deben fomentar un apropiado clima de
confianza que asegure el adecuado flujo de informacién entre los
empleados de la entidad. La confianza tiene su base en la seguridad
en otras personas y en su integridad y competencia, cuyo entorno las

anima a conocer los aspectos propios de su responsabilidad.

La confianza mutua entre el personal crea las condiciones para que
exista un buen control interno. La confianza apoya el flujo de
informacidén que los empleados necesitan para tomar decisiones, asi
como también la cooperacion y la delegacion de funciones

contribuyen al logro efectivo de los objetivos de la entidad.

La comunicacién abierta depende del nivel de confianza existente
dentro de la entidad. Un alto nivel de confianza anima a las personas

a tener la seguridad de conocer todo lo que sea de su competencia.

Compartir tales informaciones refuerza el control, al reducir la
dependencia y la presencia continuada, respecto de una persona con

buen juicio y habilidad.

La fluidez de las comunicaciones entre los servidores y la voluntad
para delegar funciones son indicadores del nivel de confianza
existente entre ellos. Los cambios en la entidad tales como su
reorganizacién indefinida o reduccidén de personal en forma
periddica? puede impactar sobre una atmoésfera de confianza,
particularmente, si tales cambios son implementados de manera

inconsistente con los valores de la organizacién.

Corresponde a la direccién y gerencia de cada entidad establecer los
mecanismos que fomenten un clima de confianza que asegure el
adecuado flujo de informacién entre las unidades y los servidores de

su entidad.
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Figura N° 3 - Clima Laboral

Fuente: Elaboracion propia

3.2.6.4 Transparencia en la Gestion Gubernamental

La demanda de mayor informacion sobre el funcionamiento de las
entidades, programas, proyectos y otros servicios gubernamentales
es cada vez mas notoria. Tanto los legisladores, como los gerentes
gubernamentales y el publico en general, tienen interés en conocer si
los fondos fiscales se administran correctamente, de acuerdo a ley v,
si los fines para los cuales fueron autorizados los recursos se estan
cumpliendo.

La transparencia en la gestion de los recursos del Estado
comprende, de un lado, la obligacion de la entidad publica de
divulgar informacién sobre las actividades ejecutadas relacionadas
con el cumplimiento de sus fines y, de ofro lado, la facultad del
publico de acceder sin restricciones a tal informacion, para conocer y
evaluar en su integridad, el desempefio y la forma de conduccién de
la gestion gubernamental.

Corresponde a la direccion de cada entidad establecer politicas
generales para promover la transparencia en la gestion de los
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recursos publicos y permitir el acceso del publico a las informaciones
que genere. Igualmente, corresponde a los érganos del Sistema
Nacional de Control examinar ‘e informar sobre la calidad de la

informacién que las entidades publicas brindan al publico.

3.2.6.5 Seguridad razonable sobre el logro de los Objetivos del

Control Interno

La estructura de control interno debe proporcionar seguridad
razonable de que los objetivos del control interno han sido logrados.
La seguridad razonable se refiere a que el costo del control interno,
no debe exceder el beneficio que se espera obtener de él. La
direccion de cada entidad debe identificar los riesgos que implican
las operaciones y, estimar el margen de riesgo aceptable en términos

cuantitativos y cualitativos, de acuerdo con las circunstancias.

Establecer controles internos rentables que permitan minimizar el
riesgo, requiere de una adecuada comprensién por parte de la
direccién de los objetivos que desea lograr, en vista que podfian
disefiarse sistemas con controles excesivos en areas concretas, con

el consecuente efecto negativo sobre otras operaciones.

3.2.7 LIMITACIONES DE LA EFECTIVIDAD DEL CONTROL
INTERNO -

Ninguna estructura de control interno, por muy éptima que sea,
puede garantizar por si misma, una gesfién efectiva y eficiente, asi
como registros e informacion financiera integra, exacta y confiable, ni
puede estar libre de errores, irregularidades o fraudes,
especialmente, cuando aquellas tareas competen a cargos de

confianza.

Los controles internos que dependen de la segregacion de funciones,

podrian resultar no efectivos si existiera colusion entre los
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empleados. Los controles de autorizacién podrian ser objeto de
abuso por la misma persona que adopta la decisiébn de

implementarlos o mantenerlos.

Como en ciertos casos, la propia direccién podria no observar los
controles internos que ella misma ha establecido, mantener una
estructura de control interno que elimine cualquier riesgo de pérdida,
error, irregularidad o fraude, resultaria un objetivo imposible y, es
probable que, mas costoso que los beneficios que se esperan

obtener.

Cualquier estructura de control interno depende del factor humano v,
consecuentemente, puede verse afectada por un error de

. concepcion, criterio o interpretacion, negligencia o distraccion.

Aunque pueda controlarse la competencia e integridad del personal
que concibe y opera el control interno mediante un adecuado
proceso de seleccidbn y entrenamiento; estas cualidades pueden
ceder a presiones externas o internas dentro de la entidad. Es mas,
si el personal que realiza el control interno no entiende cual es su

funcién en el proceso o decide ignorarlo, el control interno resultara

ineficaz.

Los cambios en la entidad y en la direccién pueden tener impacto
sobre la efectividad del control interno y sobre el personal que opera
los controles. Por esta razon, la direccion debe evaluar
periddicamente los controles internos, informar al personal de los
cambios que se implementen y, dar un buen ejemplo a todos

respetandolos.
3.2.8 DIRECCION

Se llama direccién a la accién de conducir algo. En administracién y

economia de la empresa, es el conjunto de decisiones para el
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desarrollo de una estrategia, lo cual incluye las funciones de
planificacién, coordinaciéon y control de las mas diversas

actividades.

Sobre el particular ANZOLA (2006), sostiene que un valioso activo
de la empresa esta constituido por los hombres que la dirigen; por
consiguiente, cualquier aumento de la productividad de estos
hombres se convierte en un beneficio para la empresa. Por ello es
que las empresas con éxito‘ tienen su atributo principal en una
direccién dinamica y eficaz. La direccion se puede entender como
la capacidad de guiar y motivar a los trabajadores para lograr los
objetivos de la empresa, mientras que, al mismo tiempo, se
establecen relaciones duraderas entre los empleados y la empresa.
En esencia, la direccién implica el logro de objetivos con y por
medio de personas. Por lo tanto, un dirigente debe interesarse por
el trabajo y por las relaciones humanas. En pocas palabras, el
pequefio empresario es una dirigente que maneja su propia

empresa y esta en busca de una direccion eficaz.

3.3 CONTROL

El control viene a ser el proceso de observacién y medida,
consistente en la comparacion regular de las magnitudes previétas
con los resultados o realizaciones efectivas. Ello permite disponer
del calculo de las diferencias, lo que ayuda a tomar decisiones para
alcanzar los objetivos planificados o rectificarlos. Ademas de la
verificacion, el control implica la capacidad para mantener estable

un sistema o un proceso.

De lo anteriormente mencionado, podemos inferir que el control
esta asociado a la calidad y es el conjunto de métodos que tienden
a asegurar que tanto los imputs , como los productos terminados,
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reunen las condiciones cualitativas necesarias para garantizar la

idoneidad en los articulos objeto posteriormente de consumo o uso.

Sobre el particular TERRY & Franklin (2005), sostiene que
controlar es determinar qué se esta realizando — esto es, evaluar el
desempefio y, si es necesario, aplicar medidas correctivas, de
manera que el desempefio tenga lugar de acuerdo con los planes-.
El control puede considerarse como la deteccién y correccion de las
variaciones de importancia en los resultados obtenidos por las
actividades planeadas. Es probable que ocurran algunos errores,
pérdida de esfuerzo y directrices inefectivas y ser causa de
desviaciones injustificadas del objetivo que se persigue. Es de
importancia tener presente que el propdésito del control es positivo-
es hacer que sucedan las cosas por medio de las actividades

planeadas.

El control nunca debe considerarse como negativo en caracter-
como un obstaculo para alcanzar los objetivos. El control es una

necesidad administrativa y no un impedimento u obstaculo.

Acerca de este tema ANZOLA (2006), sostiene que la funcion de
control consiste en la medicién y correccion del rendimiento de los
componentes de la empresa, con el fin de asegurar que se
alcancen los objetivos y los planes ideados para su logro. El control
tiene como fin sefialar las debilidades y errores con el propésito de
rectificarlos e impedir su repeticibn. Hay que especificar muy
claramente que la funcién de control va muy aparejada a la funcion
de planeacion, ya que el control implica la existencia de metas y
planes. Cuando los planes son mas claros, completos vy

coordinados, el control es mucho mas eficiente.

Asi como se muestra en la siguiente figura de la investigacién el
Acta de compromiso para la implementacion del Control interno en
la FAP :
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Figura N° 4 — Implementacion del Control Interno en la FAP
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3.3.1

La

MONITOREO DE CONTROLES INTERNOS

direccion debe evaluar en forma permanente las

operaciones y adoptar medidas correctivas oportunas ante

cualquier evidencia de error, irregularidad o fraude o, de

actuacion contraria a los criterios de economia, eficiencia y

efectividad. Tomando en consideracion los siguientes puntos:

01. El monitoreo de las operaciones asegura que los
controles internos contribuyan al logro de los resultados
previstos. Esta tarea debe incluirse dentro de los métodos y
procedimientos adoptados por la direccién para controlar
las operaciones y garantizar que éstas se ejecuten de
acuerdo con los objetivos de la entidad. EI monitoreo
también significa el adecuado tratamiento de evidencias y
recomendaciones de los auditores, con el propédsito de
determinar las medidas correctivas que sean necesarias, en
las circunstancias. La funcién de auditoria interna constituye
una herramienta de soporte para las actividades de

monitoreo en las entidades publicas.

02. Los funcionarios encargados de las actividades de
monitoreo son responsables de examinar el trabajo
realizado por el personal subordinado y aprobar, cuando
proceda, el trabajo en puntos criticos; debiendo
proporcionar las directrices y la capacitacién necesaria para
minimizar errores, despilfarros, actos irregulares o ilicitos,
asi como asegurar el cumplimiento de las politicas

establecidas por la direccion.

03. La asignacién, revisién y aprobacion del trabajo
efectuado por el personal debe tener como resultado el

control efectivo de sus actividades. Ello incluye, la
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observancia de los procedimientos establecidos y la

supresion de los errores y practicas ineficientes.

04. Los directivos deben monitorear en forma continua
(autoevaluacion) las operaciones y adoptar de inmediato las
medidas  correctivas, ante cualquier evidencia de
comportamiento que no guarde concordancia con los objetivos
del control interno. Se denomina medidas correctivas, las
acciones que adopta la gerencia con el objeto de corregir una
desviacion de control interno. La autoevaluacién es una
'préctica sana de control interno que debe utilizar la

administracion de las entidades publicas.

3.3.2 CAMBIOS Y TRANSFORMACIONES EN EL ESCENARIO
MUNDIAL

Desde que Adan resolvié contrariar las recomendaciones del
Creador, el trabajo ha sido una constante en la existencia del ser
humano. En la historia de la humanidad ocurren divisiones de la
actividad laboral del ser humano. Quien trabaja para quien, quien
hace la guerra para quien, quien es el esclavo de quien, quien es el
denominador, quien es el jefe, y aspectos asi por el estilo muestran
que en trabajo ha sido desempefiando en multiples formas vy
diferentes tipos y usos. Sin embargo, solo a partir de la Revolucién
industrial surge el concepto actual de trabajo, y en el transcurso del

siglo XX recibe la configuracién que hoy tiene.

El siglo XX introdujo grandes cambios y transformaciones que
influyeron mucho en las organizaciones, en su administracién y en
su comportamiento. Es un siglo que puede definirse como el siglo
de las burocracias o el siglo de las fabricas, a pesar del cambio
acelerado de las ultimas décadas. Sin duda alguna, los cambios y
las transformaciones que acontecieron en este siglo marcaron

indeleblemente la manera de administrar a las personas. En este

54



4.

sentido, durante el siglo XX podemos distinguir tres eras
organizaciones diferentes; la era industrial clasica, la era industrial
neoclasica y la era de la informacién. Conocer las caracteristicas de
cada una permitird comprender mejor las filosofias y las practicas

para tratar con las personas que laboran en las organizaciones.

LOS PROCESOS DEL CONTROL INTERNO

Es el proceso de determinar lo que se esta llevando a cabo, a fin de
establecer las medidas correctivas necesarias y asi evitar desviaciones en

la ejecucioén de los planes.

Puesto que el control implica la existencia de metas y planes, ningun
administrador puede controlar sin ellos. EI no puede medir si sus
subordinados estan operando en la forma deseada a menos que tenga un
plan, ya sea, a corto, a mediano o a largo plazo. Generalmente, mientras
mas claros, completos, y coordinados sean los planes y mas largo el

periodo que ellos comprenden, mas completo podra ser el control.

Un administrador puede estudiar los planes pasados para ver dénde y
cémo erraron, para descubrir qué ocurrié y porqué, y tomar las medidas
necesarias para evitar que vuelvan a ocurrir los errores. Sin embargo, el

mejor control previene que sucedan las desviaciones, anticipados a ellas.
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Figura N° 5: FLUJO GRAMA DEL PROCESO DEL. CONTROL INTERNO

Influencia multiples en las metas ejecutorias gerenciales
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4.1 Elementos del control:

a) Relacion con lo planeado. El control siempre existe para verificar el
logro de los objetivos que se establecen en la planeacion.

b) Medicion. Para controlar es imprescindible medir y cuantificar los
resultados.

c) Detectar Desviaciones. Una de las funciones inherentes al control, es
descubrir las diferencias que se presentan entre la ejecucion y la
planeacion.

d) Establecer medidas correctivas. El objeto del control es prever y

corregir errores.
4.2 Importancia:

El control es de vital importancia dado que:

o Establece medidas para corregir las actividades, de tal forma que
se alcancen planes exitosamente.

e Se aplica a todo: a las cosas, a las personas, y a los actos.

e Determina y analiza rapidamente las causas que pueden'originar
desviaciones, para que no se vuelvan a presentar en el futuro.

¢ Localiza a los lectores responsables de la administracion, desde
el momento en que se establecen medidas correctivas.

¢ Proporciona informacién acerca de la situacion de la ejecucién de
los planes, sirviendo como fundamento al reiniciarse el proceso
de planeacién.

¢ Reduce costos y ahorra tiempo al evitar errores.

e Su aplicacion incide directamente en la racionalizacién de la
administracion y consecuentemente, en el logro de la

productividad de todos los recursos de la empresa.
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Principios:

La aplicaciéon racional del control debe fundamentarse en los siguientes

principios:

A cada grupo de delegacion conferido debe proporcionarse el grado de
control correspondiente. De la misma manera que la autoridad se delega
y la responsabilidad se comparte, al delegar autoridad es necesario
establecer los mecanismos suficientes para verificar que se esta
cumpliendo con la responsabilidad conferida, y que la autoridad delegada

esta siendo debidamente ejercida.
De los objetivos.

Se refiere a que el control existe en funcion de los objetivos, es decir, el
control no es un fin, sihno un medio para alcanzar los objetivos

preestablecidos.
De la oportunidad.

El control, para que sea eficaz, necesita ser oportuno, es decir, debe
aplicarse antes de que se efectle el error. De tal manera que sea posible

tomar medidas correctivas, con anticipacion.
De las desviaciones.

Todas las variaciones o desviaciones que se presenten en relacién con
los planes deben ser analizadas detalladamente, de tal manera que sea
posible conocer las causas que las originaron, a fin de tomar las medidas

necesarias para evitarlas en el futuro.
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4.3

Costeabilidad.

Es establecimiento de un sistema de control debe justificar el costo que
este represente en tiempo y dinero, en relaciona con las ventajas reales

gue este reporte.

De excepcion.

El control debe aplicarse, preferentemente, a las actividades
excepcionales o representativas, a fin de reducir costos y tiempo,
delimitando adecuadamente cuales funciones estratégicas requieré el

control.

De la funcién controlada.

La funcién controlada por ningiin motivo debe comprender a la funcién
controlada, ya que pierde efectividad el control. Este principio es basico,

ya que sefiala que la persona o la funcién que realiza el control no debe

estar involucrada con la actividad a controlar.

Proceso de control.
Establecimiento de estandares.

Un estandar puede se definido como una unidad de medida que sirve

como modelo, guia o patrén con base en la cual se efectlia el control.

Los estandares representan el estado de ejecucién deseado, de hecho,

no son mas que los objetivos definidos de la organizacion.

¢ Rendimiento de beneficios. Es la expresion de los beneficios

obtenidos por la empresa, que resulta de la comparacion o relacion
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entre las utilidades y el capital empleado en cada una de las
funciones.

Posicion en el mercado. Estandares utilizados para determinar la
aceptacion de algun producto en el mercado, y la efectividad de las
técnicas mercadoldgicas.

Productividad. Este tipo de modelo debe establecerse no solo
para el area de produccion, sino para todas las areas de la
empresa.

Calidad del producto. Este estandar se establece para determinar
la primacia en cuanto a calidad del producto, en relacién con la
competencia.

Desarrollo de personal. Su objeto es medir los programas de
desarrollo de la gerencia, y su efectividad.

Evaluacion de la actuacion. Establece las condiciones que deben
existir para que el trabajo se desempefie satisfactoriamente; sirve
para determinar, objetivamente, los limites de productividad del

personal de la empresa.

4.3.1 Tipos de estandares.

Existen tres métodos para establecer estandares, cuya aplicacion varia de

acuerdo con las necesidades especificas del area donde se implementen:

Estandares estadisticos. Llamados también historicos, se elaboran con

base en el analisis de datos de experiencias pasadas, ya sea de la misma

empresa o de empresa competidoras.

Estandares fijados por apreciacidon. Son esencialmente juicios de valor,

resultado de las experiencias pasadas del administrador, en areas en

donde la ejecucion personal es de gran importancia.

60



Estandares técnicamente elaborados. Son aquellos que se
fundamentan en un estudio objetivo y cuantitativo de una situacién de

trabajo especifica.

Medicion de resultados.

Consiste en medir la ejecucién la ejecucion y los resultados, mediante:la
aplicacién de unidades de medida, que deben ser definidas de acuerdo
con los estandares. El establecer dichas unidades es uno de los
| problemas mas dificiles, sobre todo en areas con aspectos

eminentemente cualitativos.

Para llevar a cabo su funcién, esta etapa se vale primordialmente de los
sistemas de informacién; por tanto, la efectividad del proceso de control
dependera directamente de la informacién recibida, misma que debe ser

oportuna, confiable, valida, con unidades de medida apropiada vy fluida.

Correccion

La utilidad concreta y tangible del control esta en la accioén correctiva para
integrar las desviaciones en relacion con los estandares. El tomar accion
correctiva es funcién de caracter netamente ejecutivo; no obstante, antes
de iniciarla, es de vital importancia reconocer si la desviacibn es un

sintoma o una causa.
El establecimiento de medidas correctivas da lugar a la retroalimentacion;

es aqui en donde se encuentra la relacién mas estrecha entre la

planeacién y el control.

4.3.2 Retroalimentacién
Es basica en el proceso de control, ya que a través de la

61



retroalimentacion, la informaciébn obtenida se ajusta al sistema

administrativo al correr del tiempo.

De la calidad de la informacioén, dependera el grado y rapidez con q‘ue se

retroalimente el sistema.

4.3.3 Implantacién de un sistema de control.

Por ultimo es necesario, mencionar antes de establecer un sistema de

control se requiere:

e Cortar con los objetivos y estandares que sean estables.

e Que el personal clave comprenda y este de acuerdo con los
controles.

e Que los resultados finales de cada actividad se establezcan en
relacién con los objetivos.

e Evaluar la efectividad de los controles:

a) Eliminando aquellos que no sirven.
b) Simplificandolos.

c) Combinandolos para perfeccionarios.

Caracteristicas
Puesto que el control es un factor imprescindible para el logro de los

objetivos, este debe reunir ciertas caracteristicas para ser efectivo:

Reflejar la naturaleza de la estructura organizacional.

Un sistema de control debera ajustarse a las necesidades de la
empresa y tipo de actividad que desee controlar. Asi, una pequefia
empresa necesita de un sistema de control distinto al de una empresa
grande; los controles que se implanten en el departamento de ventas

seran diferentes a los controles del departamento de produccién.
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Oportunidad

Todo control debe establecer medidas sencillas y faciles de interpretar
para facilitar su aplicaciéon. Es fundamental que los datos o informes de
los controles sean accesibles para las personas a las que se van a ser
dirigidos. Las técnicas muy complicadas, en lugar de ser Uutiles, crean

confusiones.

Ubicacién estratégica.

Resulta imposible implantar controles para todas las actividades de la
empresa, por lo que es necesario establecerios en areas de acuerdo con

criterios de valor estratégico.

4.3.4 Factores que comprende el control

Existen cuatro factores que deben ser considerados al aplicar el proceso

de control:

A. Cantidad
B. Tiempo.
C. Costo

Los tres primeros son de caracter cuantitativo y el altimo, como su nombre

lo indica, es eminentemente cualitativo.

El factor cantidad se aplica en actividades en las que el volumen es
importante; a través del factor tiempo se controlan las fechas
programadas; el costo es utilizado como un indicador de la eficiencia
administrativa, ya que por medio de él se determinan las erogaciones de

ciertas actividades.

Por ultimo la calidad se refiere a las especificaciones que debe reunir un
determinado producto o ciertas funciones de [la empresa.

Es importante indicar que existen funciones en las que no es necesario
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aplicar los cuatro factores, ya que esto depende del area controlada,
verbigracia, el control de inventarios utilizara los dos factores siguientes:
cantidad, en cuanto a las existencias de los articulos o de la materia prima
que debe tener almacenada, y el tiempo, en cuanto a la fecha necesaria

para reponer el material.

4.3.5 Control por areas funcionales

Una de las grandes ventajas de los sistemas de control es que permiten,
en los diferentes niveles y areas administrativas de la empresa, evaluar a
las ejecuciones, tanto a nivel genérico como especifico, a fin de

determinar la accidn correctiva necesaria.

El control se aplica a las cuatro areas basicas de la empresa y a cada una

de las subfunciones.
4.3.5.1 Control de produccion.

La funcién del control de produccion en esta area busca el incremento de
la eficiencia, la reduccion de costos y la uniformidad y mejora de la
calidad del producto. Para lograr esto, se aplican técnicas tales como
estudios de tiempos y movimientos, inspecciones, programacion lineal y
dinamica, analisis estadisticos y graficas. El control en esta area

comprende de cuatro funciones:

a) Control de calidad.

El Control de la Calidad se posesiona como una estrategia para asegurar
el mejoramiento continuo de la calidad. Programa para asegurar la
continua satisfaccién de los clientes externos e internos mediante el
desarrollo permanente de la calidad del producto y sus servicios.
Concepto que involucra la orientacién de la organizacion a la calidad

manifestada en la calidad de sus productos, servicios, desarrolio de su
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personal y contribucién al bienestar general. La definicion de una
estrategia asegura que la organizacién esta haciendo las cosas que debe
hacer para lograr sus objetivos. La definicién de su sistema determinar si

esta haciendo estas cosas correctamente.

La calidad de los procesos se mide por el grado de adecuacién de estos a
lograr la satisfacciéon de sus clientes (internos o externos). Esto implica la
definicién de requerimientos del cliente o consumidor, los métodos de

medicién y estandares contra que comparar la calidad.

b) Control de inventarios.

Su objetivo primordial es determinar el nivel mas econbémico de
inventarios en cuanto a materiales, productos en proceso y productos
terminados.

Un buen control de inventarios permite:

Disponer de cantidades adecuadas de materiales y/o productos para
hacer frente a las necesidades de la empresa.

Evitar pérdidas considerables en las ventas.

Evitar pérdidas innecesarias por deterioro u obsolencia, o por exceso de
material almacenado.

Reducir al minimo las interrupciones de la produccion.

Por lo consiguiente, el control de inventarios se encarga de regular en
forma optima las existencias en los almacenes, tanto refabcion‘es,
herramientas y materias primas, como productos terminados.
En sintesis, la organizacién de contar con un inventario suficiente para
satisfacer sus necesidades. La escasez o retraso de un producto por falta
de material, puede ser causa de la pérdida de un cliente, lo que se

traduce en pérdidas financieras.
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c) Clases de inventarios.

Reducir los costos en: materiales ociosos, mantenimiento de inventarios,

retrasos en la produccién, derechos de almacenaje, depreciacion.

e Materias primas. Son aquellas que no han sufrido ningun cambio
previo al proceso de produccién y son utilizadas directamente en el
mismo.

e Materiales de proceso. Se utilizan en la elaboracién del producto y
su aspecto ha cambiado por resultado del proceso.

e Productos terminados. Son lo productos terminados que estan
listos para su almacenamiento.

e Partes de la maquinaria y/o herramientas. No forman parte del
producto, pero son piezas fundamentales para el buen

funcionamiento de las maquinas.

Para el control de inventarios se usan: desde métodos muy sencillos
como tarjetas perforadas, niveles de pedido y de reposicién, kardex de
entrada y salida; hasta técnicas mas complejas como la investigacion de

operaciones.

4.3.5.2 Control de la produccioén:

El objetivo fundamental de este control es programar, coordinar e
implementar todas las medidas tendientes a lograr un optimo rendimiento
en las unidades producidas, e indicar el modo, tiempo y lugar mas
idéneos para lograr las metas de producciéon, cumpliendo asi con todas

las necesidades del departamento de ventas.

Disminucion de tiempos ociosos

Reduccién de costos.

Evita demoras en la produccion.

Permite cumplir, al departamento de ventas, sus compromisos con los
clientes.

Incrementa la productividad.
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a)Control de compras:

Relacionada fuertemente con el control de inventarios, esta funcion

verifica el cumplimiento de actividades tales como:

e Seleccion adecuada de los proveedores.

o Evaluaciéon de la cantidad y la calidad especificada por el
departamento solicitante.

e Control de pedidos desde el momento de su requisicién hasta la
llegada del material.

e Determinacion del punto de pedido y de orden

e Comprobacién de precios

Este tipo de control promueve la eficiencia, al evitar:

o Compras innecesarias, excesivas y caras.

e Adquirir materiales de baja calidad.

b) Control de mercadotecnia:

Se refiere a la evaluacién de la eficacia de las funciones a través de las
cuales se hace llegar el producto al consumidor; es dg vital importancia
para el control de la empresa en general, y para la elaboracion . de
estrategias y planes de mercadotecnia. La evaluacién en toda esta area

proporciona fundamentos para:

Retrasos en los programas de produccién y otras areas.

Toma de decisiones de la organizacién en general, al ofrecer informacién
acerca del desenvolvimiento de la empresa en el mercado.

Desarrollo de planes a corto y mediano plazo.

Evaluacion de la efectividad de los vendedores.

Sirve también para controlar otras funciones que estan relacionadas con

el area de mercadotecnia tales como:

. Planes de produccion.
e.  Inventarios.

. Compras.
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. Investigacién y desarrollo.

. Trafico.

. Innovaciones en planta y equipo.

. Finanzas: expansiones, funciones, etc.

. Determinacion de las necesidades de efectivo.

. Necesidades de planta y de recursos humanos.

C) Control de ventas:

Los pronésticos y presupuestos de ventas son esenciales para el
establecimiento de este control, ya que permiten fijar normas de
realizacién sin las cuales seria imposible evaluar las ventas y fijar las
cuotas que se deben cubrir. La funcidon de este sistema sirve para medir la
actuacién de la fuerza de ventas en relacién con las ventas pronosticadas,
de tal forma que sea posible detectar las variaciones significativas, y
adoptar las medidas correctivas adecuadas, tales como mejorar el servicio
al cliente en cuanto a rapidez de entrega del producto, mejorar las
facilidades de crédito, aumentar el niumero de visitas, reforzar al vendedor
a través de campanfas publicitarias, revisar periédicamente las visitas de
los vendedores, revisar las cuotas de los mismos, aumentar sus areas de

accion y ampliar su perspectiva.
d) Control de finanzas:

Proporciona informacién acerca de la situacidn financiera de la empresa
y del rendimiento en términos monetarios de los recursos,

departamentos y actividades que la integran.

Establece lineamientos para evitar perdidas y costos innecesarios, y
para canalizar adecuadamente los fondos monetarios de la organizacion,

auxiliando de esta manera ala gerencia en la toma de decisiones para
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establecer medidas correctivas y optimizar el manejo de sus recursos

financieros.

e) Control presupuestal

Un sistema de control presupuestal debe:

Incluir las principales areas de la empresa: ventas, produccion,
inventarios, compras, etc.

Coordinar las partes como un todo y armonizar entre si los distintos
presupuestos.

Detectar las causas que hayan originado variaciones y tomar las
medidas necesarias para evitar que se repitan.

Servir de guia en la planeaciéon de las operaciones financieras
futuras.

Ser un medio que ayude al dirigente a detectar las areas de
dificultad.

Por medio de datos reales y concretos, facilitar la toma de
decisiones correspondientes.

Estar acorde al tiempo establecido en el plan, asi como adaptarse al
mismo.

Contribuir a lograr las metas de Ia organizacion.

f) Control contable

Ninguna empresa, por pequefia que sea, puede operar con éxito si no
cuenta con informacién veridica, oportuna y fidedigna acerca de la
situacién del negocio y de los resultados obtenidos en un determinado
periodo. Los informes contables se basan en la recopilacién eficiente
de los datos financieros provenientes de la operacion de una

empresa.
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El control contable debe:

» Proporcionar informacioén veraz y oportuna.

« Ser un instrumento que ayude a detectar las areas de dificultad.

o Orientar a la gerencia para determinar guias de accién, tomar
decisiones y controlar las operaciones.

o Establecer las responsabilidades de los que intervienen en ‘las
operaciones.

» Detectar causas y origenes, y no limitarse al registro de operaciones.

4.3.5.3 Costos:

Su objetivo, que es aparte de primordial es determinar el costo real de un
producto con base en el calculo y analisis detallado de cada uno de Iso
elementos que intervienen en su fabricacion. A través de esta informacién
es posible no solo establecer el precio mas adecuado del producto, sino
contar con datos acerca de areas que requieren atencién en cuanto a

perdidas, mermas, productos incontables, etc.

4.3.5.4 Auditoria.

La auditoria contable tiene como funcién primordial dictaminar si la
informacion financiera presenta fidedignamente la situacion de la empresa
y si sus resultados son auténticos. Esta evaluacién se realiza con base en
la revisibn y examen detallado de todos los registros contables de la

negociacion con el fin de verificar:

e La autenticidad de los hechos y fendmenos que presentan los
estados financieros.

¢ Que los métodos utilizados estén de acuerdo con los principios de
contabilidad generalmente aceptados, y que su aplicacién sea

consistente.
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4.3.5.5 Control de recursos humanos.

Su funcién es la evaluacion de la efectividad en la implantacion y
ejecucion de todos y cada uno de los programas de personal, y del
cumplimiento de los objetivos de este departamento; se lleva a cabo

basicamente a través de la auditoria de recursos humanos.

¢ Auditoria de recursos humanos.

Es la evaluacion sistematica y analitica de todas las funciones operativas
del personal, con el fin de corregir deficiencias. La recoleccién de estos
datos se efectla con base en el analisis y la interpretacion de la
informacion estadistica de cada una, todas o algunas de las areas que se
mencionan en los siguientes incisos; mediante la utilizacion de

cuestionarios, entrevistas y graficas.

e Evaluacion de la actuacion.

Como su nombre lo indica, mide la efectividad de los miembros de la
organizacion, con base ene estandares de actuacibn que evallen
resultados teniendo en cuenta factores tales como: rotacién, ausentismo,
perdidas por desperdicio, quejas de consumidores, reclamaciones de
clientes, coeficientes de mano de obra, quejas de los subordinados,
companieros y supervisores, informes de cumplimiento de objetivos y otras

s

mas.
¢ Evaluacion de reclutamiento y de seleccion.

Evalua la efectividad de los programas y procedimientos relativos a esta

area mediante el analisis a los objetivos de aspectos como:

Efectividad en el procedimiento de seleccién, eficiencia del personal y su

integracioén a los objetivos de la empresa.

.Retiros y despidos) las causas que los provocan).
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a) Evaluacion de capacitacién y desarrollo.

Es una de las areas cuya evaluacion es mas dificil, pero, también, mas
necesaria. Dicha evaluacion puede efectuarse mediante el estudio de

ciertos indices:

Productividad. Estudios de productividad antes y después del

entrenamiento.

Desarrollo de personal. Carrera de ascensos y coniribucion dei
elemento humano en aspectos de creatividad y productividad, en relacion
con los recursos de capacitacion.

b) Evaluacién de la motivacion.

Es uno de los aspectos menos evaluables por su intangibilidad, ya que su

objetivo es medir la moral del personal; se realiza a través:

Encuestas de actitud.

Estudios de ausentismo, retardos vy rotacién.
Frecuencia de conflictos.

Buzon de quejas y sugerencias.
Productividad.

¢) Evaluacion de sueldos y salarios.

Responde a la pregunta ;son los salarios de la empresa equitativos y
justos? Alguna de las medidas mas usualmente utilizadas para efectuar

este tipo de control son:

Estudios de salarios de la empresa en relacion con encuestas regionales
de salarios en empresas similares.

Estudios de incentivos promedio en relacion con la productividad.
Conflictos salariales.

Presupuestos de salarios.

Evaluacién de puestos.
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Evaluacion sobre higiene y seguridad, y servicios y prestaciones.
La medida de efectividad de estos programas se obtiene a través de

analisis de registros y estadisticas relativos a:

indices de accidentes

Participacién del personal en los programas de servicios y prestaciones.
Analisis de ausentismo.

Sugerencias y quejas.

Estudios de fatiga.

Es importante mencionar que el control de recursos humanos se refiere a
todos los miembros de la organizacion, sin importar a cual departamento
pertenezcan, y que los controles y técnicas varian de acuerdo con el

tamario y las necesidades de cada empresa.

73



CAPITULO IV

MATERIALES Y METODOS

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

41. TIPO DE INVESTIGACION

La investigaciébn responde al tipo descriptivo-explicativo,
porque la esencia del tema se centra en los Procesos de
Control Interno en la Gestion del Comando de Personal de una

entidad castrense.

Por lo tanto corresponde hacer un estudio de tipo no
experimental que se desarrolla en el nivel de la investigacién
cientifica  aplicada debido a que utiliza teorias vigentes para
analizar y solucionar el problema planteado. La investigacion
tiene un disefio causal-explicativo porque la hipétesis planteé la

relacién causa-efecto entre sus variables.

El procedimiento metodolégico para el logro de los objetivos de
la investigacion se enmarca en las siguientes acciones:
Analizar el Problema de Investigacion a la luz del conocimiento

tedrico disponible.
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Contrastar la hipétesis planteada con el analisis de la realidad

imperante, de manera que se pueda demostrar su validez.

4.2 METODO DE INVESTIGACION

El método de investigacion es no - experimental descriptivo-
explicativo; el propdsito de la investigacion es la de describir y
explicar situaciones, es decir, como es, como se manifiesta y

porqué se presenta asi tal fe_némeno objeto del estudio.

4.3 POBLACION Y TECNICAS DE INVESTIGACION

4.3.1 Poblacion

La poblacion estard conformada por los trabajadores civiles y
militares del Comando de Personal de la Fuerza Aérea del Pert,

conformado por un total de 300 trabajadores.

4.3.2 Calculo del tamafio de muestra

Se determiné una muestra representativa y suficiente, én base a

la siguiente férmula:
Muestra: "M"

Poblacion: "N" = 300 ( trabajadores del COPER).
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Z: coeficiente de confiabilidad, que de acuerdo a nuestra investigacion es de
1.96 porque el nivel de confianza es de 95%
p: (0.5) proporcién estimada de éxito asumida al 50%
q: (0.5) proporcion estimada de fracaso asumida al 50%
E: error absoluto o precision, que en este caso se expresa en fraccién de unoy
es de 0.085

Donde:

N (Z 0.05)° p-q
M =
(N-1) (E)> + (Z 0.05)> P.q

300 (1.96)? (0.5)

M =
(300 -1) (0.085)? + (1.96)?(0.5) 2
300 (0.9604)
M=
(299) (0.085)% + (1.96)? (0.5) 2
288.12
M = M =92.33

3.120675

Finalmente se determin6é una muestra de 92 trabajadores, como

elemento de estudio para el desarrollo de la investigacién.
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4.3.3 Ambito geografico y delimitacion de la Investigacién‘

El ambito geografico se circunscribe a la sede central del COPER
(Comando de Personal) ubicado en la Ovalo Jorge Chavez en el

distrito de Jesus Maria perteneciente a Lima metropolitana.

4.3.4 Fuentes, diseiio de instrumentos de recoleccién,

procesamiento e interpretacion de datos

Se aplicaron encuestas a fin de recopilar informacién relacionada a
los Procesos de Control Interno en la Gestiéon de la Direccidn de

Personal de una entidad castrense.

Por otro lado en funcion de las variables elegidas, se llevaron a cabo
acciones de recopilacibn documental y bibliografica, seleccionando

informacién adecuada y pertinente al proceso investigativo.

El disefio de la presente investigacién tiene uh enfoque cuantitativo y
cualitativo, dada la naturaleza de la investigacién. Asimismo, se van
a utilizar instrumentos como la encuesta, herramienta de medicion
para medir el grado de integracion, identidad, sentido de pertenencia
y motivaciébn que existe en los trabajadores del COPER vy la

entrevista a profundidad.

4.3.5 Analisis de datos

En la investigacion se hara uso del programa Excel, programa que
permitird dar un valor porcentual a las encuestas que se realice y
también se disefiara cuadros estadisticos para que sea mas

comparativo.
Para las entrevistas se hara un analisis interpretativo.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Resultados de la aplicacién del Instrumento

(Encuesta):

Para el analisis del cuestionario se utilizo la metodologia
especificada; de acuerdo a lo planteado, se procedi6 a ordenar,
ponderar, graficar, analizar e interpretar cada una de las
respuestas emitidas por el personal del COPER, seleccionados
como muestra a quienes se les aplicdé el cuestionario
correspondiente. En el caso de la presente investigacion esta
herramienta se relaciona directamente con los objetivos
especificos No. 1 y No. 2, buscando dar respuestas
contundentes a las preguntas de la investigacién planteadas

por el autor del presente trabajo.

Analisis de las interrogantes presentadas en el cuestionario

relacionadas con el objetivo especifico No.1

Analisis de las interrogantes presentadas en el cuestionario

relacionadas con el objetivo especifico No.1
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Grafico N° 01:

Objetivo Especifico No. 1: “Identificar las principales politicas que se
utilizan en el control interno y como influye en el trabajo que se realiza”.
Variable: Control Interno

Indicador: Programas, Procedimientos

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicadas en la
franja de acuerdo o en la franja de desacuerdo, del total general de

encuestados.

GRAFICON"1

¢La entidad cuenta con un Manual de Organizacién y Funciones; es de
conocimiento del total del personal y es supervisada por los jefes?

100
90 |
80 ¢
70+ |
60+
50 ¢
40
30+
20

Respuesta | Encuestados %
Si 92 100%

No 0 0%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:
En atencidn a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 100% de
los encuestados manifestaron que la entidad si cuenta con el Manual de

Organizacién y funciones y que si es de conocimiento del personal que
labora en el COPER.
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Objetivo Especifico No. 1: “Identificar las principales politicas que se utilizan
en el control interno y como influye en el trabajo que se realiza”.
Variable: Control Interno
Indicador: Programas, Procedimientos

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicadas en la
franja de acuerdo o en la franja de desacuerdo, del total general de encuestados.

GRAFICO N° 2

¢Cuenta el area de personal con reglamentos internos que regulen las
relaciones laborales y asegure una adecuada marcha administrativa?

100

70+

Respuesta | Encuestados %
Si 89 97%

No 3 3%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 97% de
los encuestados manifestaron que el area de personal cuenta con
reglamentos internos que regulan las relaciones laborales para una
adecuada marcha administrativa y solo el 3% manifesté que no se

cuentan con reglamentos internos.
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Objetivo Especifico No. 1: “Identificar las principales politicas que se
utilizan en el control interno y como influye en el trabajo que se realiza”.

Variable: Control Interno

Indicador: Programas, Procedimientos

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicadas en la franja

de acuerdo o en la franja de desacuerdo, del total general de encuestados.

GRAFICON° 3

¢Cuenta el area de personal con el cuadro de Asignacion de
Personal (CAP) actualizado?

100

70+

301 |

o Encuestadohsﬂ
2%

Respuesta | Encuestados %
Si £2 78%
No 20 22%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 78% de

los encuestados manifestaron que el CAP de la institucién si se encuentra

actualizado, mientras que el 22% manifesté que no se encuentra

actualizado. Podemos constatar que el CAP de algunas secciones del

COPER no se encuentra actualizado.
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Objetivo Especifico No. 1: “ldentificar las principales politicas que se

utilizan en el control interno y como influye en el trabajo que se realiza”.

Variable: Control Interno
Indicador: Programas, Procedimientos

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicadas en la franja

de acuerdo o en la franja de desacuerdo, dei toial general de encuestados.

GRAFICON"4

¢Cuenta la entidad con un reglamento que regule el proceso de

seleccion de personal?;Se cumple dicho reglamento?

100
90
80
70
60 4
50+
40 «

(=} Encuestados‘

Analisis:

=%

Respuesta | Encuestados %
Si 83 90%
No 9 10%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 90% de

los encuestados manifestaron que si existe el reglamento del proceso de

seleccion de personal y que si se cumple, mientras que el 10% manifesto

que no se cumple dicho reglamento.
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Objetivo Especifico No. 1: “ldentificar las principales politicas que se

utilizan en el control interno y como influye en el trabajo que se realiza”.

Variable: Control Interno

Indicador: Programas, Procedimientos

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicadas en la franja

de acuerdo o en la franja de desacuerdo, del fotal general de encuestados.

GRAFICON°S

¢El proceso de Ingreso de personal se cumple en base a los
requerimientos de personal por los 6érganos que necesitan cubrir las
plazas?

100

@ Encuestados
a%

Respuesta | Encuestados %
Si 77 84%
No 15 16%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencién a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 84% de

los encuestados manifestaron que si se cumple el proceso de ingreso de

personal en base a los requerimientos de los 6rganos que necesitan

cubrir dichas plazas, y solo el 16%

manifesté que no se cumplen los

requerimientos para cubrir las plazas requeridas por los organos

pertinentes.
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Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esta

forma de control inciden en la Gestion que se lleva a cabo en la Direccién de

Personal’”.
Variable: Control Interno
Indicador: Aplicacién de procedimientos que mejoren la implementacion de

Politicas de Gestion para el desarrollo de las relaciones internas.

Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja de
una, dos, tres, cuatro, cinco, seis, siete, ocho, nueve, diez, once, doce, ninguna, del
total general de encuestados.

GRAFICO N° 6
¢Cuantas veces durante el afio se han aplicado los procedimientos de Control interno en

la Gestion de la Direccion de Personal?

100

70

DIEZ

E Encuestados
o %

| Categoria

Encuestados

%

UNA

0

0%

DOS

~
-]

85%

TRES

9%

CUATRO

0%

CINCO

7%

SEIS

0%

SIETE

0%

OCHO

0%

NUEVE

0%

DIEZ

0%

ONCE

0%

DOCE

0%

Ninguna

©C || o|o|o|o|o | |0 |w

0%

Total

92

100%

Fuente: El Autor (Tesis 2010)

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar
mayoritariamente que el 85% de los encuestados manifestaron que
durante el afio solo se han aplicado dos procedimientos de Control Interno
en la Gestion de la Direccién de Personal. Mientras que el 9% manifesto
que 8 tres y el 7% cinco veces durante el afio.
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Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esta
forma de control inciden en la Gestion que se lleva a cabo en la Direccién de

Personal’.
Variable: Control Interno
Indicador: Aplicacion de procedimientos que mejoren la implementacion de

Politicas de Gestion para el desarrollo de las relaciones internas.
Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja
afirmativa o negativa.

GRAFICON"7

¢ Se emite oportunamente las resoluciones de nombramiento y contratacion de
personal?

100

'@ Encuestados

1%
o — .,.....‘:.
Total
Respuesta | Encuestados %
Si 11 12%
No 81 88%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Anadlisis:

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 88% de los
encuestados manifestaron que no se emiten oportunamente las resoluciones de
nombramiento y contratacion de personal, debido a demoras administrativas,
mientras que el 12% manifesté que si se emiten oportunamente las resoluciones

de nombramiento y contratacion de personal.
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Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esta

forma de control inciden en la Gestidén que se lleva a cabo en la Direccién de

Personal”.
Variable: Control Interno
Indicador: Aplicacién de procedimientos que mejoren la implementacién de

Politicas de Gestion para el desarrollo de las relaciones internas.
Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja de una,
dos, tres, cuatro, cinco, seis, siete, ocho, nueve, diez, once, doce, ninguna, del total
general de encuestados.

GRAFICO N° 08

¢Labora en la Entidad todo el personal que figura en planilla? ;Es
utilizado racionalmente el horario de trabajo por cada servidor?

O Encuestados
2%

Si No Total

Respuesta | Encuestados %
Si 83 90%
No 9 10%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencidn a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 90% de
los encuestados expreso que si labora en la entidad todo el personal que
figura en pianilla, mientras que el 10% manifestd que no, debido quizas al

personal que desarrolla labores inteligencia y contrainteligencia.

86



Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esia

forma de control inciden en la Gestidén que se lleva a cabo en la Direccidon de

Personal”.
Variable: Control Interno
indicador: Aplicacién de procedimientos que mejoren la implementacion de

Politicas de Gestion para el desarrollo de las relaciones internas.
Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja de una,
dos, tres, cuatro, cinco, seis, siete, ocho, nueve, diez, once, doce, ninguna, del total

general de encuestados.

GRAFICO N° 08

¢Esta de acuerdo en que la implementacion de los procesos de
control interno en la gestién de la Direccion de personal generara una
mayor eficiencia en el desarrollo de sus labores dentro de la institucion?

100, e
90 ¢
80 - =
70+ e e
60 O De Acuerdo
50 @En
40 - Desacuerdo
30 : .
0 4 B e
10 ;’ s
0 i i e Lo e =
Encuestados %
Categoria Encuestados %
De Acuerdo 92 100%
En Desacuerdo 0 0%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 100% de los
encuestados manifestaron que la implementacién de los procesos de control
interno en la Gestion de la Direccién de Personal mejorara el desarrollo de las
labores que se ejecutan en la entidad.
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Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esta
forma de control inciden en la Gestién que se lleva a cabo en la Direccién de

Personal”.
Variable: Control Interno
Indicador: Aplicacion de procedimientos que mejoren la implementaciéon de

Politicas de Gestion para el desarrollo de las relaciones internas.
Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja de una,
dos, tres, cuatro, cinco, seis, siete, ocho, nueve, diez, once, doce, ninguna, del total

general de encuestados.

GRAFICO N° 10

¢La implementacion de los Procesos de Control Interno generara
una mayor eficiencia e integracion en el desarrollo de sus labores dentro
de la institucion?

nDeAcueE

@En
Desacuerdo|

Categoria Encuestados %
De Acuerdo 92 100%
En Desacuerdo 0 0%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencion a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 100% de los
encuestados manifestaron que la implementacién de los Procesos de Control

Interno generara una mayor eficiencia e integracién en el recurso humano que
labora en el COPER.
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Objetivo Especifico N° 2: “Determinar si los objetivos que se establecen en esta
forma de control inciden en la Gestion que se lleva a cabo en la Direccién de

Personal”.
Variable: Control Interno
Indicador: Aplicacion de procedimientos que mejoren la implementacion de

Politicas de Gestion para el desarrolio de las relaciones internas.
Forma de Expresion de datos: Porcentaje de respuestas ubicados en la franja de una,
dos, tres, cuatro, cinco, seis, siete, ocho, nueve, diez, once, doce, ninguna, del total

general de encuestados.

GRAFICO N° 11

¢Con la implementacion de los Procesos de Control Interno lia
administracion de personal lograra la optimizacién de sus recursos para
el cumplimiento de sus fines institucionales?

100,
90 ¢

O Encuestados

30 ¢

Respuesta | Encuestados %
Si 91 99%

No 1 1%
Total 92 100%
Fuente: Encuesta Tesis 2010 - Lima

Analisis:

En atencidn a los resultados obtenidos, podemos apreciar que el 99% de los
encuestados manifestaron que con la implementacién de los Procesos de
Control Interno se optimizaran los recursos para el cumplimiento de los fines
institucionales.
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CAPITULO VI

DISCUSION

IMPLEMENTACION DE LOS PROCESOS DE CONTROL
INTERNO EN LA GESTION DE LA DIRECCION DE
PERSONAL DEL COPER

6.1. ANALISIS

a. De acuerdo con la situacion actual de la percepciéon de los
trabajadores de la institucién, al no estar implementados los
Procesos de Control Interno en la Gestidon de la Direccién de
Personal, se genera desinformacién para las labores que

desarrolian.
b. Es por ello que se propone la implementacion de los siguientes

Procesos de Control Interno en la Gestibn de la Direccion de
Personal del COPER:
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IMPLEMENTACION Y ACTUALIZACION DE LAS NORMAS DE
CONTROL INTERNO PARA EL AREA DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL

La administracién del personal comprende una actividad de apoyo de
la gestion que le permite optimizar su participacion en los fines
institucionales; lograndose de este modo efectividad, eficiencia y
productividad en el comportamiento funcional, mediante la aplicacion

de una adecuada racionalizacion administrativa.

6.2.1 DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGOS

Deben formularse y revisarse peridédicamente los documentos que
incluyan la descripcién y especificaciones de los cargos, a fin de que

respondan a las necesidades de la institucion.

CONTENIDO:

. Se denomina cargo al conjunto de tareas orientadas al logro de
un objetivo. Exige la contratacion de una persona, que con un
minimo de calificaciones puede ejercer de manera competente,
las funciones y responsabilidades que se le asigne.

. La clasificacién de cargos, es el proceso de ordenamiento de los
cargos que requiere la entidad, basado en el analisis técnico de
sus deberes y responsabilidades y en los requisitos minimos
exigidos para su desempefio.

. La entidad debe contar con un documento que contenga la
descripcion (tareas) y el analisis (requisitos) de todos y cada uno
de los cargos que soportan su estructura administrativa. Este
documento debe ser actualizada peribdicamente,
constituyéndose en un instrumento valioso para los procesos de

reclutamiento, seleccién y evaluacién de personal.
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6.2.2

INCORPORACION DE PERSONAL
El ingreso de personal en cada entidad debe efectuarse previo
proceso de convocatoria, evaluacion y seleccién para

garantizar su idoneidad y competencia.
Comentario:

01. La incorporacion de personél €s un proceso técnico que
comprende, la convocatoria, evaluacién y seleccién de los
postulantes mas idoneos para ocupar cargos en las entidades
del sector publico. La selecciéon permite identificar a quienes por
su conocimiento y experiencia, ofrecen mayores posibilidades

para la gestidn institucional.

02. La administracién debe asegurarse, que cada servidor
que ingresa a la entidad, redna los requisitos de idoneidad,
experiencia y honestidad. Estos requisitos deberan ser
acreditados documentadamente por quien presta el servicio.
Corresponde al Area de Personal de cada entidad participar en

los procesos relacionados con la incorporacién de personal.

03. Corresponde a la administracibn de la entidad

determinar si los contratos a suscribir con firmas privadas se

adecuan a las necesidades, que dieron lugar a su suscripcion.

04. Cuando la direccion contrate a otras empresas que
proporcionan personal para realizar funciones administrativas o
técnicas en la entidad, debe verificar sus antecedentes y
experiencia, a fin de garantizar los resultados en la prestacién de

sSus servicios
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6.2.2 CONTROL Y EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

El control y la evaluacién del rendimiento laboral debe ser una
practica permanente al interior de la entidad, a fin de
determinar las necesidades de adiestramiento que requiere

para su desarrollo.

Comentario:

01. La evaluacion del personal, es un proceso técnico que
consiste en determinar, si el servidor viene rindiendo de

acuerdo con las exigencias del cargo que ocupa en la entidad.

02. Esta accién de personal es de importancia vital y debe
ser efectuada por el jefe que directamente supervisa la labor
del servidor, quien debe apreciar objetivamente su
desempefio, a efecto de no distorsionar la informacién que
frecuentemente se consigna en los formatos de evaluacion.
Los resultados de la evaluacion de personal se utilizan
también para otras acciones de personal se utilizan también
para otras acciones de personal, como son: la capacitacion,

promocion y ascensos.

03. La evaluacién debe reflejar fielmente el rendimiento y
comportamiento del servidor, a efecto de adoptar las acciones
de personal mas convenientes que posibiliten su desarrolio.
Las evaluaciones que se efectian para cumplir otros fines, no
son recomendables, por cuanto afectan el clima de confianza

en el trabajo y la moral interna de los servidores.

04. La direccién de cada entidad, debe aprobar politicas y
procedimientos de eyaluacién de personal y ser de

conocimiento de los servidores, con el propésito de que estén



al tanto de la forma como se evallua su rendimiento. Asimismo,
estan en la obligacion de comunicar a los servidores a su
cargo, el resultado de su evaluacién periédica, y tomar
acciones para mejorar su nivel de rendimiento. Corresponde al

Area de Personal de cada entidad participar en este proceso.

05. La evaluacién del rendimiento de los servidores debe ser
permanente, debiendo formalizarse con la frecuencia fijada por
ley; sin embargo, no debe utilizarse como un mecanismo para
beneficiar a aquellos que no retne los requisitos para el cargo,

ni tengan un desemperio funcional apropiado.

06. Solo el personal autorizado el Area de Personal de la
entidad y los funcionarios designados para la alta direccién,
tendran acceso a los legajo de personal, los cuales deberan

ser apropiadamente protegidos.

6.2.3 CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO PERMANENTE

Los directivos de cada entidad, cualquiera que sea su nivel en
la organizacién, tienen la responsabilidad de adiestrar
permanentemente al personal a su cargo, asi como estimular

su capacitacién continua.

Comentario:

01. La capacitacién es un proceso continuo de ensefianza-
aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y
destrezas de los servidores, que les permitan un mejor
desempefo en sus labores habituales. Puede ser interna o
externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y

gue pueda brindar aportes a la institucién.



02. En ambos casos, se debe tener en cuenta que la
capacitacion es un esfuerzo que realiza la entidad para
mejorar el desempefio de los servidores, por lo tanto, el tipo
de capacitacion, debe estar en relacién directa con el puesto
que desempefia. Los conocimientos adquiridos, deben estar
orientados hacia la superacion de las fallas o carencias

observadas durante el proceso de evaluacion.

03. Los servidores designados por la entidad, para recibir
capacitacion externa, estan en la obligacién de difundir los
conocimientos adquiridos al interior de su dependencia, a

efecto de mejorar el rendimiento grupal.

04. Los jefes deben concentrar sus esfuerzos en el
desarrollo de su personal y desarrollar las habilidades que
posea. Asimismo, deben preocuparse por motivar a su
personal a efecto de que se mantengan actualizados, cuando

menos en los aspectos relacionados con sus actividades.

6.2.4 INFORMACION ACTUALIZADA DEL PERSONAL

Debe disefiarse e implementar registros que contengan la

informacioén actualizada de todos los servidores de la entidad.

Comentario:

01. La existencia de registros, donde se consignen la
informacién de todos y cada uno de los servidores, nombrados
o contratados, permite a la administracién, contar con

informacion veraz y oportuna para la toma de decisiones.

02. Cada registro o legajo personal debe contener el

historial de cada servidor, siendo responsabilidad de la unidad



de personal, o la que haga sus veces, administrar los mismos,
debiendo definir la estructura que debe tener, para consignar
la informacién que se requiere, para mantener actualizados los

legajos personales.

03. El Area de Personal o quien haga sus veces, debe
verificar, si la informacién presentada por el personal en copia
simple, reune los requisitos de veracidad y legalidad

pertinentes.

6.2.5 ASISTENCIA Y PERMANENCIA DE PERSONAL
Debe establecerse en la entidad procedimientos apropiados
que permitan controlar la asistencia de los servidores, asi
como el cumplimiento de las horas efectivas de labor.
Comentario:

01. El control de asistencia y puntualidad, esta constituida por
todos aquellos mecanismos establecidos en una entidad, que
permiten cautelar, que los servidores cumplan con su
responsabilidad de asistir al centro laboral, conforme al horario

establecido en sus respectivos reglamentos.

02. Los directivos, cualquiera sea su nivel en la organizacién,
no s6lo deben establecer y supervisar el funcionamiento de
estos controles, sino también, motivar permanentemente con el
ejemplo al personal a su cargo, a efectd de que la puntualidad

se convierta en un habito.

03. EIl control de permanencia esta a cargo de los jefes de
cada unidad organica, quienes deben cautelar no sdélo la

presencia fisica de los servidores a su cargo, durante la
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jornada laboral, sino también que cumplan efectivamente con
las funciones del cargo asignado, generando valor agregado

para la institucion.

04. El establecimiento de mecanismos de control estara en
funcién de las necesidades de cada institucién, teniendo
presente que el costo de la implementacién de los mismos, no

debe exceder los beneficios que se obtengan.

05. Los controles de asistencia y permanencia deben incluir a
todo el personal que labora en la entidad, salvo excepciones
por necesidades del servicio debidamente acreditadas,

debiendo existir en este caso, la autorizacién correspondiente.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Las conclusiones alcanzadas al finalizar el proceso de investigacion son las

siguientes:

1.

Es imprescindible la implementacion de Politicas del Proceso de Control

Interno en la Gestién del Comando de Personal de la institucion.

La evaluacién de los procesos de Control Interno en la Gestiéon del
Comando de Personal permitira contribuir al desarrollo y mantenimiento
de las capacidades del recurso humano que labora en la Institucion en el

cumplimiento de sus objetivos Institucionales y de su mision.

Los costos ocasionados por los ineficiencia que pudiera sufrir el recurso
humano en el desarrollo de sus labores en la institucion, le acarrearia

una sancién administrativa a la misma.

La implementacion de la evaluacién de los Procesos de Control Interno
en la Gestion de personal conllevara a la institucion a una mayor

efectividad en el desarrollo de sus labores.
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CAPITULO VIl

RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos y el trabajo desarrollado, permiten al autor finalmente,
generar algunas recomendaciones que considera claves y de vital importancia
para la evaluacién de los Procesos de control interno en la Gestion del

Comando de personal:

1. Aprobar la Implementacién de las Politicas del Proceso de Control
Interno en la Gestion del Comando de Personal de la institucion.

2. Formular una Directiva que contenga las disposiciones para la
evaluacion de los Procesos de Control Interno en la Gestion del
Comando de Personal. Para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

3. Priorizar la orientacién del presupuesto para la implementacién de
Politicas de Gestién de los Procesos de Control Interno con la finalidad
de evitar costos adicionales por las ineficiencias que pudieran sufrir los

trabajadores en el desarrollo de sus labores.

4. Considerar en el Plan Anual de Capacitacién de los siguientes afios, la
realizacion del entrenamiento del Recurso Humano en Ia
implementacién de los Procesos de Control Interno del Comando de
Personal y asimismo el hombramiento de una comisidon especial que se
encargue de efectuar un analisis sobre el impacto que ocasionaria al
mediano plazo en las operaciones de la institucién la implementacién de

estas Politicas de Gestion.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO AL AREA DE PERSONAL

Entidad : COPER  Fecha:......cooeunueee
PREGUNTAS RESPUESTA
S1 | NO N/A
1. 1. Nombre del funcionario encargado de la jefatura
2. 2. Fechay mediante qué documento se hizo cargo de la Unidad.
3. 3. Existe en la Entidad Manual de Organizacién y Funciones

1. Esde conocimiento de la totalidad del personal

2. Los jefes responsables del area de personal supervisan que los
servidores bajo su dependencia conozcan sus funciones y deberes.

4. 4. Cuenta el drea de personal con reglamentos internos que regulen las
relaciones laborales y asegure una adecuada marcha administrativa.

1. Esde conocimiento de la totalidad del personal

2. Los jefes responsables supervisan su adecuado cumplimiento.

3. Son concordantes con los dispositivos legales vigentes, y normas de los
sistemas administrativos vigentes? :

5. 5. Los empleados conocen sus funciones y deberes.
6. 6. Estan definidas las descripciones de cargo por escrito.
7. 7. Cuenta el drea de Personal con el cuadro de Asignacién de personal

(CAP) actualizado.

8. 8. Cuenta el 4rea de Personal con el Presupuesto Analitico de Personal

(PAP) aprobado.

9. 9. Sesujeta el CAP y PAP a las disposiciones de austeridad emanadas del

Gobierno.

10. 10. Existen plazas o cargos vacantes.
11. 11. Cuenta la entidad con un reglamento que regule el proceso de seleccion
de personal.
- 1. Esté aprobado el reglamento.

2. Se cumple dicho reglamento.

12. 12.  El proceso de ingreso de personal se cumple en base a los
requerimientos de personal por los érganos que necesitan cubrir plazas.
13. 13. Existe un manual de ingreso de personal.

1. Se encuentra aprobado por la autoridad competente.

2. Secumple o se aplica en el proceso de ingreso de personal

3. Es de conocimiento de los trabajadores

14. 14. Se designan una comisién de concurso para el proceso de seleccién de
personal.

1. Lacomision elaboro las bases para el concurso.

2. Las bases son debidamente aprobadas por los niveles competentes.

3. Las bases de concurso son de conocimiento de los postulantes.

15. 15. La seleccion de personal se realiza mediante concurso.
16. 16. Procede la comisién de concurso de ingreso a efectuar convocatoria
publica de postulantes al concurso.

1. Efectda la inscripcién de postulantes y recepcion de documentos.

2. Procede al estudio y verificacion de las solicitudes e informacién
sustentatoria para determinar los postulantes que reunen los requisitos
minimos.

17. 17. Existe otras modalidades de ingreso de personal , especifique cuales:

a) a)

b) b)

c) ¢
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e) e)

18.

18. El concurso incluye:

a) a) Clasificacion de Curriculum Vitae
b) b) Pruebade conocimiento

¢) ¢) Prueba Psicoldgica

d) d) Experiencia

€) e) Entrevista Personal

19.

19. Se exige en la seleccion personal :

Capacitacion técnica o profesional

Experiencia

Honestidad

Integracion

Que no exista impedimento legal para desempefiar el cargo al cual
postula.

6. Que goce de buena salud.

eSS

20.

20. Se investigan a los postulantes para cargos administrativos
especialmente los que se deban encargar del manejo de fondos o bienes a fin
de determinar :

1. Sucarencia de antecedentes policiales

2. Laausencia de antecedentes administrativos y judiciales.

21.

21. Se elaboran un cuadro de méritos como consecuencia del resultado del

CONCUISO.

1. Se procede a la publicacién de los resultados parciales; y finales del
concurso.

2. En el cuadro de méritos permanece vigente por un periodo de 06 meses
después de finalizado el concurso de ingreso.

22.

22. Esté4 prohibido el empleo o contratacion de los conyuges y parientes
dentro del 4° grado de consanguinidad y 2° grado de afinidad de los
funcionarios y empleados de una misma unidad administrativa en la misma
localidad.

23.

23. Son los empleados nombrados o contratados de acuerdo a disposiciones
legales vigentes.

|24

24. Se emite oportunamente las resoluciones de nombramiento y
contratacién personal.

25.

25. Se encuentra el personal nombrado y contratado amparando por
resolucion. '

26.

26. Se precisa en dicha resolucion:

1. La condicién .de empleado de carrera inscrita o contratado

2. Funciodn o cargo especifico que debe desempeiiar

3. Puntaje de remuneracion al cargo, cuando corresponda.

4. Duracién del periodo de prueba en el caso de ingresos como empleado

de carrera.

Fecha de inicio del contrato y duracién del mismo.

6. Cargo para el que es nombrado o contratado y su remuneracién
mensual, grado y sub-grado.

7. Duracién de la jornada de trabajo, especialmente de los contratos,
especificando el niimero de horas semanales.

9]

27.

27. La remuneracién del servidor contratado guarda relacionada con la
jornada de trabajo y la naturaleza de la funcién.

28.

28. Procede la contratacién de un empleado para:

1. Cumplimiento de funciones de cardcter general.

2. Reemplazo temporal de personal estable.

3. Desempefio de funciones de cargos, permanentes en circunstancias
excepcionales calificadas por la jefatura.

29.

29. El personal nombrado o contratado se encuentran actualmente
desempeiiando los cargos asignados.

30.

30. Labora en la entidad todo el personal que figura en planiila.
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1. Esutilizado racionalmente el horario de trabajo por cada servidor.

31.

31. El personal ha sido evaluado durante el periodo de prueba.

32.

32. Cuenta la entidad con un reglamento interno de asistencia y
permanencia de los observadores.

33.

33. Elreglamento de Asistencia y Permanencia es de conocimiento de los
servidores.

34.

34. Existe un control adecuado de asistencia de los servidores.

1. Haimplantado la entidad un sistema de roles marcadores de tiempo

2. Cuenta la entidad con otros sistemas para registrar las horas de entrada
y salida, cuales son?

3. Son confiables dichos sistemas.

35.

35. Cumplen con marcar tarjeta u otra forma de registrar las horas de

entrada y salida, la totalidad del personal de la entidad.

1. Existe personal asignado para supervisar la hora de entrada y salida del
personal.

36.

36. Existe autorizacién escrita para exonerar a algunos servidores del
regostro de ingreso y salida.
1. Especificar los cargos de tales funcionarios.

37.

37. Participan los jefes de las unidades en el proceso de control de la
asistencia y permanencia de los servidores bajo su dependencia.

38.

38. Mantiene actulizados los registros de control de asistencia y
permanencia de los servidores.

39.

39. Se cumple con efectuar oportunamente los descuentos por tardanzas,
inasistencias, multas, etc.

40.

40. Se cumple con aplicar sanciones disciplinarias al servidor creador de
ellas, de acuerdo a las disposiciones internas.

41,

41. El registro de personal , permite registrar los datos necesarios de los
servidores de la entidad.

42,

42. Estos datos se encuentran debidamente sustentados con Ia
documentacion correspondiente.
1. Contienen los legajos personales la documentacion referente a:
a) a) Partida de nacimiento o de bautizo legalizados
b) b) Curriculum vitae
¢) c¢) Resolucién de nombramiento o contrato
d) d) Contrato contractual
e) e) Evaluaciones semestrales
f) f) Memordndum por las sanciones disciplinarias de amostaciones
y suspension sin goce de haber de 10 a 30 dias.
2. Se mantiene un archivo que permita un adecuado ordenamiento de esta
documentacion.

43,

43. Se exige a los servidores la presentaciéon de la Declaracion jurada de

Bienes y Rentas.

1. Han cumplido los servidores obligados con la D.J de acuerdo a los
plazos establecidos por la Legislacion.

2. Existe un archivo adecuado que facilite su ubicacion.

3. Se aplica las sanciones establecidas por la normativa vigente para
aquellos servidores que hayan incumplido en su presentacion.

44,

44. Se realizan desplazamiento del personal en forma periédica con el fin
de elevar los conocimientos y experiencias del servidor, de cuerdo con la
normatividad vigente.

45,

45. Se comunica oportunamente por escrito a la Unidad de Planillas, el
movimiento de personal referente a;

1. Nombramiento o contrato.
2. Traslado o reasignacion.
3. Ceses.

4. Licencias.

5. Promocién .

6.

Otorgamiento de otras remuneraciones.
7. Multas y suspenciones.

46.

46. Es adecuado el control de la disponibilidad del personal
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47. 47. Permite el control establecido detectar el pago de remuneraciones a
personal inexistente.
48. 48. Se compara las planillas con el presupuesto de personal autorizado:

1. Encuanto a plazas.
2. En cuanto a remuneraciones

49.

49. Se procede ala reasignacion tan solo para el personal permanente.
1. Existe previamente a la reasignacién un informe favorable de las
oficinas de origen y de destino.

50.

50. Se procede a efectuar el destaque del personal por necesidades de

servicio o a solicitud del propio servidor.

1. Serealiza a un cargo similar

2. Existe un informe favorable de las dos oficinas de personal (Origen y
destino).

51. 51. Se efectuado la rotacidn del personal periddicamente.

52. 52. Cuenta la entidad con normas y métodos para efectuar la evaluacion
del comportamiento laboral de los servidores.

53. 53. Existe un sistema de evaluacién permanente de | rendimiento de los

servidores.

54.

54. Se efectna la correspondiente evaluacién para los servidores antes de la
ratificacién de personal.

55. 55. Se efectna la evaluacion semestralmente.

1. Indicar cual es la fecha d la Gltima evaluacién y periodo a que
corresponda.

56. 56. Es formalizada periédicamente la evaluacion del comportamiento
laboral de los servidores.

57. 57. Tienden las evaluaciones a sefialar las desviaciones y su
correspondiente accién correctiva en sentido constructivo.

58. 58. En la evaluacion del personal son considerados los criterios respectivo

a

1. Rendimiento en base a la oportunidad, calidad, cantidad de los bienes o
servicios producidos.

2. Capacidad intelectual.

3. Disciplina y asistencia.

4. Eficiencia, iniciativa y actividades especiales.

59.

59. Son efectuados los ascensos por concurso sobre la base de evaluacidn
del rendimiento.

60.

60. Se efectia la promocién de los servidores de acuerdo a la escala de

remuneraciones vigentes. :

1. Se efectia o calcula el monto por relacién porcentual con la
remuneracion bésica del servido.

61.

61. Existe un programa de capacitacion para los servidores de la entidad.

1. Este programa contempla la capacitacién de los servidores a todos los
niveles de personal.

2. Esté en ejecucion el plan.

3. Se viene cumpliendo de acuerdo a lo programado.

62. 62. El otorgamiento de becas y la asistencia a cursos de capacitacion y/o
especializacion, es resultado de un proceso de seleccion.
1. Se otorga mediante:
a) a) Resolucion
b) b) Directivas
c) c) Otros
2. Se indica en dicho documento el tiempo de duracién de la beca o
asistencia.
63. 63. El personal becado con goce de haber, firma un contrato de servicio al
estado, por el doble del tiempo que dura la beca.
1 Se cumple con esta obligacion
64. 64. El personal capacitado y/o especializado es debidamente utilizado por

la entidad.
1 1 Dicta charlas o cursos al personal de la entidad para transmitir
los conocimientos adquiridos.
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65.

65. Se cifien a las disposiciones legales vigentes las remuneraciones de los
servicios referentes a:

Remuneracion Bésicas.

Remuneracién Personal.

Remuneracion Familiar.

Remuneracion Transitoria Pensionable.
Remuneracion al Cargo.

Remuneracion por responsabilidad directa.
Remuneracion por trabajo de altamente especializado.
Remuneracion por trabajo de desarrollo regional.

9. Remuneraciones especiales

10. Remuneracidén compensatoria por tiempo de servicios.
11. Remuneracion por ensefianza.

2N LR W

66.

66. Se ha establecido mecanismos para efectuar el control y evitar fia doble
percepcién de la Remuneracién Familiar.

67.

67. El pago de horas extraordinarias se otorga por labores fuera de la
jornada laboral.
1. Para proceder el pago de las horas extraordinarias se toma en cuenta:

a) a) Aprobacion previa del Jefe correspondiente.

b) b) Informe del Jefe correspondiente.

¢) c) Registro del tiempo laborado.

68.

68.  Perciben remuneraciones por horas extras los que reciben
remuneraciones por:

1. Responsabilidad directiva

2. Trabajo altamente especializado.

3. Asesoria

69.

69. Las gratificaciones de Julio y Diciembre son abonadas al personal:
1. Nombramiento

2. Contratado

3. Obrero Permanente

70.

70. Se otorga 2 sueldos integros como gratificacién por 25 afios de
servicios, por una sola vez.

71.

71. Se otorga 3 sueldos integros por gratificacion por 30 afios de servicios,
por una sola vez.

72.

72. Se efectia al finalizar el afio un rol de vacaciones para el afio siguiente.

73.

73. E] personal hace uso de sus vacaciones después de haber cumplido un
afio a partir de la fecha de ingreso.

74.

74. Hace uso todo el personal de sus vacaciones anuales en forma integra,
incluyendo los funcionarios.

75.

75. Asumen sus funciones durante las vacaciones del personal otras
personas del mismo nivel o capacitadas para tal.

76.

76. La oficina de personal realiza funciones de bienestar social a los
servidores de la entidad.

1. Ha elaborado plan anual.

2. Evalta sus acciones realizadas.

3. Elpersonal estd de acuerdo con la politica de bienestar.

77.

77. Las diferentes formas de retiro de la funcién publica se ajusta a las
disposiciones vigentes.

78.

78. Lacesantia procede por:
1. Incapacidad fisica temporal.
Supresion de plaza.

Medida disciplinaria.
Término del ciclo laboral.
Subrogacioén.

79.

79. La resolucién que se expide por cesantia o destitucién incluye el
motivo que la origina.
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Observaciones

Preparado por:

FECHA

FECHA
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